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  .رامالك ساتذة قسم العلوم الاقتصاديةكما نتقدم بالشكر الذ ا
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 الملخص 9 

تعتبر ابغوافز و الالتزام التنظيمي من ابؼفاىيم الإدارية التي تدخل ضمن مفاىيم السلوك التنظيمي التي بسس 
  في ابؼنظمات.يرالعنصر البشري بشكل كب

وقد ىدفت الدراسة ابغالية الذ معرفة ابغوافز وأثرىا على الالتزام التنظيمي في مؤسسة صناعة الأنابيب  
 EALFA PIP موظف  23، على بؾتمع البحث ابؼكون من  2024في سنة ، وقد أجريت الدراسة غرداية

أما الأدوات التي استخدمت في  بصع ابؼعطيات ابؼيدانية ، فقد المنهج الوصفي التحليلي' ، استخدمنا فيها '، 
 كأداة أساسية ، أما عن النتائج فتحصلنا على النتائج التالية:  تبيانالاسبسثلت في 

وجود علاقة ارتباط ابهابية قوية بين نظام ابغوافز والالتزام التنظيمي بدؤسسة صناعة الانابيب  -
ALFAPIPE. 

نظام ابغوافز ابؼادية :توجد علاقة ارتباط قوية و طردية بين نظام ابغوافز ابؼادي والالتزام التنظيمي في مؤسسة  -
ALFA PIPE . فرع غرداية 

 جد علاقة ارتباط قوية و طردية بين نظام ابغوافز ابؼعنوية والالتزام التنظيمي في مؤسسة نظام ابغوافز ابؼعنوية: تو 

 ALFA PIPE .فرع غرداية  

 ALFAنظام ابغوافز: توجد علاقة ارتباط قوية و طردية بين نظام ابغوافز والالتزام التنظيمي في مؤسسة  -
PIPE .فرع غرداية 

 

 الالتزام التنظيمي .، الحوافز  :الكلمات المفتاحية 
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 الترجمة إلى الإنجليزية 9

Incentives and organizational commitment are administrative concepts that 
fall within the concepts of organizational behavior that greatly affect the human 
element in organizations. 
The current study aimed to know the incentives and their impact on 
organizational commitment in the pipe manufacturing company ALFA PIP 
Ghardaia. The study was conducted in the year 2024, on a research 
community consisting of 30 employees, in which we used the 'descriptive-
analytical approach', as for the tools that were used in collecting field data. The 
questionnaire was represented as a basic tool, and as for the results, we 
obtained the following results: 
- There is a strong positive correlation between the incentive system and 
organizational commitment at ALFA PIPE Manufacturing Corporation. 
- Material incentives system: There is a strong and positive correlation 
between the material incentives system and organizational commitment at 
ALFAPIPE Ghardaia branch. 
Moral incentive system: There is a strong and direct correlation between the 
moral incentive system and organizational commitment in an organization  
ALFA PIPE Ghardaia branch. 
- Incentive system: There is a strong and positive correlation between the 
incentive system and organizational commitment at ALFAPIPE Ghardaia 
branch. 
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 : المقدمة

، وذلك من خلال الاىتمام والبحث عن  تولر إدارة ابؼؤسسات ابؼختلفة العنصر البشري اىتماما كبيرا  
تاجيتهم الذ أقصى العوامل ابؼؤثرة في إنتاجية وكفاءة العاملين ،حيث يسعى ابؼسؤولون الذ أن يصل العاملون في ان

حد بفكن، وبؽذا تعمل أولا على توفير العمالة ابؼؤىلة ابؼالكة للمهارات ابؼطلوبة لشغل الوظيفة، الا أن ىذه ابؼعايير 
وحدىا لا تكفي لكي بوقق الفرد الإنتاجية العالية مالد يكن ىناك دافع بوركو ، حيث تبقى الكفاءة الفردية 

قدرة على العمل والرغبة في العمل، وتشمل القدرة على العمل ما بيتلكو الفرد متوقفة على عنصرين أساسيين: ال
من مهارات ومعارف وكفاءات إضافة الذ الاستعداد الشخصي للفرد ؤلتنمية ىذه ابؼهارات ،اما الرغبة في العمل 

 فتتمثل في ابغوافز التي تقود الفرد بكو الطريق الأمثل الذي بوقق أىداف ابؼؤسسة.

عملية التحفيز في ابؼؤثرات ابػارجية التي تشجع الفرد على زيادة وبرسين أدائو كما ونوعا ، ونظرا وتتمثل 
لأبنيتها ودورىا كأحد العوامل ابؼؤثرة في سلوك الأفراد في برقيق أىداف ابؼنظمة، فقد تزايد الاىتمام بها من طرف 

النظرية الكلاسيكية التي  ابغوافز بالتفصيل أبنها: باحثي وعلماء الإدارة لتظهر عديد النظريات التي تتناول نظام
 . تركز على ان ابؼكافآت ابؼالية ىي الدافع الأكبر للعامل

وان الانسان ىو اقتصادي بطبعو، يسعى جاىدا لزيادة أموالو ليبدأ الربط بين الأجر وانتاجية العامل، ثاني 
نت البداية لدراسة موضوع ابغوافز، وبسثل ىذه النظرية نظرية وىي نظرية ابغاجات التي وضعها ابراىام ماسلو، وكا

أداة ىامة بؼساعدة الباحثين والاداريين في التعرف على ابغاجات الإنسانية للفرد، وأبنية كل واحدة لأخذىا في 
الاعتبار عند بؿاولة إقامة نظام للحوافز في ابؼنظمات ،ويتم برسينها وتطويرىا ابؼستمر عن طريق سياسة تقييم 

 الأداء لتحديد مكان ابػلل ليتم تقوبيو خلال مراحل التكوين، وفي نفس الوقت مكافأة أصحاب الأداء ابؼتميز.

ان دراسة الالتزام التنظيمي أمر ىام اذ يشير الذ ابذاىات ابؼوارد البشرية بكو منظماتهم وىو بذلك يفسر العديد 
الذ التصرف على بكو ما ، وبفا لاشك فيو أن دراسة السلوك من سلوكياتها إضافة الذ أن الالتزام التنظيمي يقودىم 

التنظيمي أمر معقد اذ يدخل في عدة أبعاد وبؾالات كعلم النفس الاجتماعي وعلم دراسة الانسان ،والاقتصاد 
 والأخلاقيات والإدارة وغيرىا من ابؼواضيع.

ها لعمابؽا وموظفيها ، ينتج عنو بؾموعة من ان بؾموعة من ابغوافز ابؼادية وابؼعنوية التي تسعى ابؼؤسسات لتقدبي
السلوكيات التي تنعكس إبهابا على العمال وعلى ابؼنظمة على وجو ابػصوص ،ومن بين ىذه السلوكيات التي على 



 

 ب 
 

تؤثر ابؼستوى النفسي والشعوري لدى العمال الالتزام التنظيمي، وىو من الأمور ابؼهمة التي تناولتها الأبحاث 
ا لأبنيتو في زيادة الكفاءة الإنتاجية للأفراد ،بفا يؤثر حتما في أدائهم ودافعيتهم للعمل ومن ثم في والدراسات نظر 

 أداء وكفاءة وفاعلية ابؼنظمة والنجاح في برقيق أىدافها.

ان الالتزام التنظيمي الذي يعبر بو الفرد عن ارتباطو النفسي الذي يشعر بو بذاه منظمتو، يولد لديو الرغبة 
ة للمحافظة على عملو وبذل أقصى جهوده للبقاء فيو، والذي يتجلى في أدائو وقيامو بابؼهام ابؼطلوبة منو في القوي

عملو بكل تفان وإخلاص ، فالالتزام التنظيمي القوي يزيد من ارتباط الفرد بعملو، ويقلل من السلوك السلبي  
 عمل والغياب ابؼتكرر وترك العمل.كالابنال والتقصير في ال

  9 شكاليةالا

 ما تأثير نظام الحوافز في تحقيق الإلتزام التنظيمي لدى العاملين في مؤسسة صناعة الأنابيب ؟

للإبؼام بابؼوضوع أكثر والاجابة على الاشكالية ابؼطروحة و دراستها بطريقة معمقة بيكننا طرح الاسئلة الفرعية 
  التالية :

 الانابيب .ماواقع نظام ابغوافز في مؤسسة صناعة  -1
 ىل يوجد علاقة بين نظام ابغوافز والإلتزام التنظيمي بدؤسسة صناعة الأنابيب . -2
 ىل نظام ابغوافز يؤثر على الإلتزام التنظيمي بدؤسسة صناعة الأنابيب . -3
مؤسسة صناعة الأنابيب ىل يوجد فروقات ذات دلالة احصائية بكو نظام ابغوافز والالتزام التنظيمي في  -4

ALFA PIP تعزي للمتغيرات الشخصية والوظيفية )العمر، ابعنس، ابؼستوى التعليمي، سنوات  فرع غرداية
 ابػدمة(

  الفرضيات9

يوجد علاقة بين نظام ابغوافز والإلتزام التنظيمي بدؤسسة صناعة الأنابيب  9 الأولىالفرضية الرئيسية  -
ALFAPIPE فرع غرداية  

 الفرضيات الفرعية 9

 فرع غرداية ALFA PIPEتوجد علاقة قوية بين ابغوافز ابؼادية  والالتزام التنظيمي بدؤسسة صناعة الأنابيب 



 

 ج 
 

فرع  ALFA PIPEوالالتزام التنظيمي بدؤسسة صناعة الأنابيب   ابؼعنويةتوجد علاقة قوية بين ابغوافز 
 .غرداية

نظام ابغوافز يؤثر على الإلتزام التنظيمي بدؤسسة صناعة الأنابيب 9  الثانيةالفرضية الرئيسية  -
ALFAPIPE فرع غرداية  

يوجد فروق ذات دلالة احصائية بكو نظام ابغوافز والالتزام التنظيمي عند مستوى  الفرضية الرئيسية الثالثة9 -
الشخصية والوظيفية تعزي للمتغيرات  فرع غرداية ALFA PIPبدؤسسة صناعة الأنابيب   %5معنوية 

 )العمر، ابعنس، ابؼستوى التعليمي، سنوات ابػدمة(

  الفرعية9الفرضيات 

 ALFAبدؤسسة صناعة الأنابيب   %5يوجد فروق ذات دلالة احصائية بكو نظام ابغوافز عند مستوى معنوية 
PIPE التعليمي، سنوات ابػدمة(تعزي للمتغيرات الشخصية والوظيفية )العمر، ابعنس، ابؼستوى  فرع غرداية 

بدؤسسة صناعة الأنابيب   %5عند مستوى معنوية  الإلتزام التنظيمييوجد فروق ذات دلالة احصائية بكو 
ALFA PIPE تعزي للمتغيرات الشخصية والوظيفية )العمر، ابعنس، ابؼستوى التعليمي،  فرع غرداية

 سنوات ابػدمة(

 التنظيمي لعمال الإلتزامفي برقيق  في الدور الكبير لنظام ابغوافز تكمن أبنية البحث الدراسة :أىمية البحث 
 وانعكاسو على أداءىا في تقديم خدماتها كما تستمد أبنيتها من :  ALFA PIPمؤسسة صناعة الأنابيب 

 برفزه على أن يكون عنصر مهم داخلأبنية ابغوافز ابؼقدمة للعامل في كونها تشعره بالانتاء الذ ابؼنظمة و  -
 المجموعة.

تبيان واقع ورؤية نظام ابغوافز في ابؼؤسسة ودوره في زيادة مردودية الإنتاجية ونوعيتها وتطور ابؼؤسسة  وإبقاز   -
 ابؼهام بشكل جيد وبرسين صورة ابؼنظمة واستقطاب لأحسن الكفاءات ابؼمكنة.

ت تنظيمية تساىم في زيادة الالتزام تفيد ىده الدراسة ابعهات الوصية للقيام بدا يلزم في بناء برامج وسياسا -
 التنظيمي وبرقيق الأىداف ابؼرسومة.

 تهدف ىذه الدراسة للتعرف على الغاية ابؼرجوة من البحث أي : :أىداف البحث



 

 د 
 

 معرفة مستوى ابغوافز في مؤسسة صناعة الأنابيب . -1

 معرفة مستوى تأثير أبعاد الالتزام التنظيمي من وجهة موظفي ابؼؤسسة. -2

التعرف بشكل أوسع على مستوى الالتزام التنظيمي لدى موظفي ابؼؤسسة ابذاه ابغوافز ابؼمنوحة بؽم وبرديد  -3
 أبعاد الالتزام التنظيمي.

 برديد طبيعة علاقة التأثير بين متغيرات الدراسة وتقديم مقتًحات في ضوء النتائج ابؼتوصل اليها. -4

 ود اختيار البحث الذ عدة مبررات ودوافع تتمثل في :يع :مبررات ودوافع اختيار موضوع البحث 

 ابؼيول الشخصي بؽذه ابؼواضيع ابؼرتبطة بواقع ابؼؤسسة. -

 التطرق بؽذا ابؼوضوع من وجهة نظر خاصة بابؼؤسسة بؿل الدراسة. -

 التعرف على واقع ابغوافز في مؤسسة صناعة الانابيب بغرداية. -

 ة وابؼكانية كالتالر:وىي ابغدود الزماني :حدود الدراسة 

، حيث ت قياسهما من أجل اقتصرت الدراسة على بؾالين وبنا : ابغوافز والالتزام التنظيمي : حدود موضوعية
 -غرداية- EALFA PIP برديد تأثير كل منهما في الآخر لدى عمال مؤسسة صناعة الانابيب 

 -غرداية- EALFA PIP مؤسسة صناعة الأنابيب   : الحدود المكانية

وفيو وزع الاستبيان على    2024ماي الذ  2024مارس  نتم التًبص في الفتًة ابؼمتدة م : الحدود الزمانية
 غرادية .    EALFA PIP عينة من العمال العاملون في مؤسسة صناعة الانابيب 

 :منهجية الدراسة 

تم الاعتماد على ابؼنهج الوصفي التحليلي للاستفادة من ابؼراجع النظرية والدراسات السابقة ذات  في ابعزء النظري
،أما في الفصل التطبيقي فقد استخدم الاستبيان كأداة بعمع ابؼعطيات، الذي وجو لعينة الصلة بدوضوع الدراسة 

فريغو بواسطة برنامج ابغزمة ، الذي تم ترميزه وتEALFA PIP الدراسة لعمال مؤسسة صناعة الأنابيب 
  وبرليل وتفسير نتائجو.  SPSSالإحصائية 



 

 ه 
 

 : لاعداد ىذه الدراسة واجهتنا العديد من الصعوبات نوحزىا فيما يلي :صعوبات الدراسة 

 البحث عن ابؼراجع ابؼناسبة والانتقاء اللائق منها.-

 في ملئ الاستبيان. عدم بذاوب بعض العمال-

  : أجل معابعة ىذا ابؼوضوع في تقسم البحث الذ فصلين كالآتيمن  :تقسيمات البحث 

في الفصل الأول تطرقنا الذ الاطار النظري والتطبيقي للحوافز والالتزام التنظيمي في مبحثين: فابؼبحث الأول  
ل على ، في مطلبين أساسين حيث تطرقنا في ابؼطلب الأو تناولنا الأدبيات النظرية للحوافز والالتزام التنظيمي 

 مفهوم ابغوافز وفي ابؼطلب الثاني على الالتزام التنظيمي.

أما ابؼبحث الثاني قتم التطرق فيو الذ الأدبيات النظرية، من خلال مطلبين الأول عرضنا فيو الدراسات السابقة 
 وابؼطلب الثاني سردنا فيو بؿل الدراسة ابغالية من الدراسات السابقة.

فقسم أيضا الذ مبحثين حيث عرضنا في ابؼبحث الأول نبذة تعريفية  بؼؤسسة الأنابيب  أما الفصل الثاني   
ALFA PIPE  وىيكلها التنظيمي و في ابعانب الثاني من ابؼبحث تطرقنا  تم فيو إعطاء لمحة وتعريف بابؼؤسسة

قنا إلذ الدراسة ابؼيدانية لأثر إلذ أدوات الدراسة وقياس ثباث اداة الدراسة و اختبار التوزيع أما ابؼبحث الثاتي تطر 
نظام ابغوافز على الالتزام التنظيمي لدى مؤسسة صناعة الأنابيب عرض وبرليل نتائج الدراسة وفي الاخير خابسة 

 البحث التي عرضنا فيها أىم النتائج و التوصيات ابؼتوصل إليها .
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 عموميات حول الحوافز والإلتزام التنظيمي  المبحث الأول 9

 الحوافز : المطلب الاول

 تمهيد 9 

رغباتهم ، والإجابة على كل مايطلب منهم يعتبر التحفيز المحرك الأساسي الذي يدفع الأفراد لتحقيق وإرضاء 
 ابغوافز وضوعداخل ابؼؤسسة ، و لقد تعددت الاراء و تباينت التعاريف حول م

 ماىية الحوافز  : أولا

التي تسعى ابؼنظمة لتوفيرىا للعاملين بها سواء كانت مادية أو دوات و الوسائل الأتعرف ابغوافز بانها بؾموعة  
بهابية أو سلبية ، بهدف إشباع ابغاجات أو الرغبات الإنسانية من ناحية ، وبرقيق إمعنوية ، فردية أو بصاعية ، 

 1. الفعالية ابؼنشودة من ناحية أخرى ، وذالك بدراعاة الظروف البيئية المحيطة

تلك العوامل أو ابؼؤثرات التي تثير الرغبة الكامنة في نفسية العامل للعمل  :نورالدين ابغوافز انهاويعرف بولشراش 
لتلبية حاجات غير مشبعة لديو و برقيق أىداف ابؼؤسسة من جهة أخرى ، و ابغوافز تتمثل في بـتلف ، من جهة 

بوقق الفرد حاجياتو ابؼادية وابؼعنوية ،  الوسائل التشجيعية التي بسنح للعاملين داخل ابؼؤسسة و من خلابؽا قد
ابػاصة من جهة و أىداف ابؼؤسسة من  ىدافوأبذلك تعتبر ابغوافز ابؼوجو الرئيسي لسلوك الفرد العامل لتحقيق 

 2جهة أخرى .

بؾموعة من ابؼثيرات ابػارجية ، والعوامل التي تثير الفرد وتدفعو لأداء  : على أنها ويعرفها ابؽيثي عبد الرحيم
 3.الاعمال ابؼوكلة إليو على خير وجو عن طريق إشباع حاجاتو ورغباتو ابؼادية و ابؼعنوية 

وسيلة من خلال ماسبق نستخلص أن ابغوافز شي خارجي يوجد داخل ابؼنظمة ينجذب إليو الأفراد بإعتباره 
رغباتهم ، وبيكننا القول أنها أساليب ووسائل تستخدمها ابؼنظمة بغث العاملين على أداء متميز بروح لإشباع 

 معنوية عالية .

                                                           
  2012عواد  فتحي ، ادارة الاعمال ووظائف ابؼدير في ابؼؤسسات ابؼعاصرة ، دار صفاء للطباعة والنشر والتوزيع ، عمان ،  1
  21، ص  2015ش نور الدين ، ابغوافز واداء العاملين في ابؼؤسسات ، دار الايام للنشر والتوزيع ، عمان ، بوالشرا 2
 25، ص 2003، دار وائل للنشر و التوزيع ، عمان ، 3 عبد الرحيم ابؽيثي ، ادراة ابؼوارد البشرية ،ط 3
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 نشأة و تطور الحوافز : ثانيا

وخاصة عند بروز حركة الادارة العلمية ، بدأ العلماء بالاىتمام ببحوثهم و دراساتهم  18مع بداية القرن 
بيكن أن    نعرج على ابؼنظمات وانطلاقا من ىذا ن أن يصلوا إلذ التطبيق الأمثل لو في بدوضوع ابغوافز وكيف بيك

  : ثلاث مراحل لتطوير الادارة و ىي كالتالر

 4 : المدرسة الكلاسيكة )التقليدية( -0
لقد أسهمت ىذه ابؼدرسة بإنتاجها الغزير و بحوثها في الإدارة ، حيث تنطوي ىذه ابؼدرسة على عدة توجهات 

  : تيارات نذكر منهاو 
  : الادارة العلمية  - أ

بقيادة فريدريك تايلور الذي جاء بالأسس العلمية للإدارة و أداء العمل ، كما بقد إلذ جانبو فرانك جيلبرت 
بوضع تايلور نظام جديد لرفع الأجور على  وىنري فايول ، حيث اىتمت حركة الإدارة العلمية بدوضوع ابغوافز

 أساس القطعة ابؼنتجة و ىو أول من قدم أنظمة ابغوافز .
  : وضع تايلور نظام الأجور و ابؼكافات على أساس الإنتاج و بسيزت الإدارة في ىذه ابؼرحلة

 التسلط  والفردية في إبزاد القرارت . -

 عدم إستشارة و إشراك العاملون . -

 إستغلال جهد العامل  -
 :الإدارة البيروقراطية   - ب

الدقة ،  :أي سلطة ابؼكتب و رائدىا ماكس فيبر و الذي ركز على أن البيروقراطية نظام لو بؾموعة مزايا تتمثل في 
 . ، والوضوح مو ابػضوع ابؼطلق للرؤساء وذوي القوة و السيطرة القانونية  والتنظيمة  السرعة و ابؼعرفة والاستمرارية

 : المدرسة السلوكية -1
ركزت على سلوك العنصر البشري كمحور أساسي في إبقاز الأعمال وارتكزت على ثلاثة مداخل في دراسة 

 . علم النفس التجاري والصناعي ، علم الاجتماع ، علم دراسة الإنسان و السلوك الانساني : السلوك ىي

                                                           
 12، ص  2018منبف لكحل ، برفيز العاملين و بناء الرضا الوظيفي مفاىيم و نظريات ، دار ابؼثقف للنشر والتوزيع ،   4
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التون مايو ، ماري باركر فيوليت ، وشيستً برنارد ، حيث اسهمو بشكل كبير  : ومن بين رواد ىذه ابؼدرسة بقد
مفاىيم أساسية على علم الإدارة ، حيث شكلت ىذه ابؼسابنات إلذ حد كبير مدخلا أساسيا في في إدخال 

 تفعيل الأداء التنظيمي .
ل ولديو ابػبرة على برمل ابؼسؤولية ، ىذه ابؼدرسة صورة الألة واعتبرت الفرد أو الانسان بأنو يرغب في العمونفت 

تقدير وإعتًاف الادارة بجهوده ف وىو مايستوجب مراعاة سلوكو و احتًامو ، وأن ىناك حوافز بذذب الفرد للعمل ،
واستخدامها لعبارات الشكر والثناء تشعره بأبنيتو ، الامر الذي يساىم في رفع معنوياتو وبعث ابغماس في نفسو 

 سبيل برقيق الاىداف . لبذل اقصى جهد في

 : المدرسة الحديثة -2
حيث تطورت النظرة إلذ ابؼنظمة و العامل وابغوافز ، واعتًفت بالعامل كونو جوىر ابؼنظمة وركيزتها الأساسية في 
برقيق أىدافها ابؼسطرة ، ولقد حاولت ىذه ابؼدرسة بذنب أخطاء ابؼدارس السابقة ، فهي تنظر للإنسان بأنو كائن 

بؿفزات ، كما دعت ىذه ابؼدارس إلذ ربط ابغوافز بالنتائج المحققة ، ونادت بابسايز المحفزات بين حي بركمو 
العاملين حسب مستويات أدائهم سواء كانت مادية أو معنوية مع الضرورة ابؼلحة في إشراك العمال مع الإدارة في 

 وضع خطط ابغوافز .

  ثالثا9 أسس منح الحوافز 

أجلو ابغوافز ىو الأداء ابؼتميز ، إلا أنو لا بينع ىذا من وجود معايير أخرى بزتلف  إن أحسن أساس بسنح من
 9 ثل المجهود و الأقدمية وابؼهارة من حيث درجة الأبنية ، م

 :  Performanceالأداء  -

 إن مفهوم الأداء مرتبط بدفهومي الكفاءة والفاعلية اذ تشير الكفاءة إلذ نسبة بين ابؼدخلات وابؼخرجات ،
فكلما كانت ابؼخرجات أعلى من ابؼدخلات كانت الكفاءة أعلى ، أما الفاعلية فتشير إلذ الاىداف ابؼتحققة من 

 5 .قبل ابؼنظمة بغض النظر عن التكاليف ابؼتًتبة على ىذه الأىداف

 
 

                                                           
 37، ص  2006، دار وائل للنشر ،  2إستًاتيجي ، ط سهيلة بؿمد العباس ، إدارة ابؼوارد البشرية مدخل 5



 الأدبيات النظرية و التطبيقية للحوافز و الإلتزام التنظيمي الفصل الأول 9
 

5 
 

 :  Effortالمجهود  -

ابػدمات، والأعمال يصعب أحيانا قياس ناتج العمل، وذلك لأنو غير ملموس وواضح، كما في وظائف 
 ابغكومية، لذا فإن العبرة ليس في النتيجة وإبما في الوسيلة التي استخدمها الفرد للوصول إلذ ابؽدف.

 Seniority 9الأقدمية  -

ويقصد بها طول الفتًة التي قضاىا الفرد في العمل، وىي تشير إلذ حد ما إلذ الولاء أو الانتماء الذي بهب 
 ون بشكل علاوة في الغالب بؼكافئة الأقدمية.مكافئتو بشكل ما، وىي تك

  Skillsالمهارة   -

بعض ابؼنظمات تعوض وتكافئ الفرد على ما بوصل عليو من شهادات أعلى، أو رخص، أو براءات، أو  
 إجازات، أو دورات تدريبية. 

 رابعا 9 أنواع الحوافز 

إذا نظرنا إلذ ابعانب النظري حول ابغوافز فإننا سنجد أن ىناك العديد من التصنيفات و التقسيمات ابػاصة 
)حوافز بها ، فمنهم من يصنفها على أساس طبيعتها )حوافز مادية ومعنوية( ، منهم من يصنفها على أساس أثرىا 

ا )حوافز فردية و بصاعية ( وغيرىا من إبهابية و سلبية ( ، و منهم من يصنفها على حسب ابؼستفدين منه
السائدة في ابؼؤسسة موضوع التصنيفات ، ولكننا سنقصتً على التصنيف وفق طبيعتها على اعتبار أنهما النوعين 

  :الدراسة ، ومنو فابغوافز ىي 

 :ابغوافز ابؼادية 

ىي تلك ابغوافز التي تشبع حاجات الانسان ابؼادية و الفسيولوجية أو الانسانية ، و بيكن أن تستخدم ابغوافز 
 6ابؼادية في صورة الزيادة في الأجر أو برسين ظروف العمل ابؼادية و ابؼشاركة في الأرباح 

  : ىذه ابغوافز ابؼادية في الأتيوتتمثل 

                                                           
   38  ص ، 2006داوود معمر ، مؤسسات الأعمال )ابغوافز و الدوافع ( ، دار الكتاب ابغديث ، عنابة ، ابعزائر   6
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يعتبر الاجر من أىم ابغوافز ابؼادية والذي ىو عبارة عن " الثمن الذي بوصل عليو العامل نظير ابعهد  : الأجر
" ابؼقابل ابؼادي الذي يستحقة العامل من صاحب كما يعرف أنو   7ابعسمي أو العقلي الذي يبدلو في العمل " 

 8العمل في مقابل تنفيد مايكلف بو من أعمال متفق عليها .

تشكل ىذه الظروف ابؼادية المحيطة بالعمل مثل ) الألات و ابؼعدات ، مكان  :انية العمل ابؼادية ظروف وإمك
وما إلذ ذلك من الظروف التي تسود جو العمل ( عاملا مؤثرا على كفاءة  العمل ، الإنارة ، نظام ابؼكان و نظافتو

 9الأفراد في العمل ورغبتهم فيو إلذ حد كبير مهما كانت تلك الظروف مهيأة لعمل أحسن.

من حيث النوع و ابؼستوى ، ولكنها تشتًك بصيعا بزتلف ابػدمات التي تقدمها ابؼؤسسة ابػدمات الإجتماعية : 
صف بخاصية أساسية ىي القدرة على إشباع بعض ابغاجات الأساسية التي يشعر بها الأفراد ىي تهدف في كونها تت

بذلك حفزىم على بدل بؾهود اكثر ورفع كفاءاتهم الإنتاجية ، و بسثل ىذه ابػدمات كل ابؼزايا و ابػدمات التي 
التحفيز للعاملين بغض النظر على  ، و تقدم ابؼنظمات ىذا النوع من بؼنظمةتهدف إلذ برقيق رضا العاملين با

مستوى أدائهم أو نتائج أعمابؽم ، ويهدف لإشباع حاجات شخصية أو إجتماعية برقق ابؼصلحة الذاتية ، 
ومن صور ىذه ابػدمات خدمة الإسكان ، الإطعام ،  10وتسهم في حل ابؼشكلات وتزيل بعض معوقات العمل ،

 النقل وابػدمات الصحية .

 : ابغوافز ابؼعنوية

ىي ابغوافز التي تساعد الإنسان و برقق لو إشباع حاجاتو الأخرى النفسية و الإجتماعية فتزيد من شعور 
 العامل بالرقي في عملو وولائو في برقيق التعاون بين زملائو .

ابغوافز ابؼعنوية و بزتلف أبنية ولا تقل ابغوافز ابؼعنوية أبنية عن ابغوافز ابؼادية بل ىناك ترابط و تكامل فيما بينها ، 
  11من ابغوافز ما يناسب ظروفها  ابؼنظمةوفق لظروف العامل و 

                                                           
 28، ص  2012، ابعزائر  2الطاىر الوافي ، التحفيز وأداء ابؼمرضين ، رسالة ماجستير ، جامعة قسنطينة   7
 941، ص  2006،  1بؿمد الصيروفي ، إدارة ابؼوارد البشرية ، دار الفكر ابعامعي ، مصر ،ط  8
 17، ص  2008سكيكدة ،  55أوت  20عبد العزيز شنيق ، ابغوافز و الفعالية التنظيمية ، رسالة ماجستير ، جامعة   9

 34-33الطاىر الوافي ، مرجع سبق ذكره ، ص   10
 04، ص  39، العدد  35معاذ بقيب غريب ، ابغوافز وعلاقتها بالولاء التنظيمي ، بؾلة الادارة و الاقتصاد ، بؾلد   11



 الأدبيات النظرية و التطبيقية للحوافز و الإلتزام التنظيمي الفصل الأول 9
 

7 
 

، ضمان وإستقرار العمل و تفويض وتشمل التًقية و تقدير جهود العاملين ، وإشراك العاملين في الإدارة 
 الصلاحيات .

 الحوافز أىمية وأىداف 9  خامسا

 أىمية الحوافز 9

كبيرة في برقيق الكثير من الأىداف التي تسعى ابؼؤسسة إلذ برقيقها وذلك عن   لنظام ابغوافز دور فعال وأبنية
طريق برفيز الأفراد بشكل فعال وكفء ، و تتمثل أبنية نظام ابغوافز من خلال الكثير من الفوائد و ابؼزايا التي 

 برققها من ابنها مايلي :

اءة الإنتاجية للعاملين ، إذ أن الاختيار السليم من خلال رفع الكف برقق نظم ابغوافز زيادة في عوائد ابؼؤسسة -
 .للحافز يؤدي إلذ دفع العاملين إلذ زيادة الإنتاج و برسين نوعو 

تساىم نظم ابغوافز في تفجير قدرات العاملين و طاقتهم وإستخدامها أفضل استخدام وىذا يؤدي إلذ اختزال  -
 منظمات أخرى قد تعاني من نقص في القوى العاملة . في القوة العاملة ابؼطلوبة  و تسخير الفائض منها إلذ 

    .إن ارتبطت مصابغو بدصالح ابؼنظمةتعمل على برسين الوضع ابؼادي و النفسي و الإجتماعي للفرد العامل ما  -

 تعمل على تقليص ابؽذر في الوقت و ابعهد ) إقتصاد الوقت وابعهد ( -

 12بهعل عناصر نظام العمل تتحرك بانسجام وحيوية و تطويرية .التوازن ابغيوي الذي تؤدي ابغوافز إلذ برقيق  -

تساىم نظم ابغوافز في خلق رضا العاملين بفا يساعد على حل ابؼشكلات التي تعاني الإدارات منها مثل قدرت  -
 الانتاج و ارتفاع معدلات الكلف والغياب .

 راتهم و ميوبؽم .ابؼسابنة في تعزيز العاملين لأىداف ابؼنظمة أو سياستها وتعزيز قد -

 الاىداف 9

 13لعملية برفيز العاملين أىداف لابد من مراعتها من قبل إدارة ابؼؤسسات كالأتي :

                                                           
 161، ص  1997الزغبي ، فايزة ، وعبيدات ، بؿمد ابراىيم ، أساسيات الادارة ابغديثة ، دار ابؼستقبل ، عمان ، الاردن ،   12
وافز في برسين الاداء لدى العاملين في مؤسسات القطاع العام في الأردن ، مذكرة مقدمة لنيل شهادة ماجستير بزصص إدارة الاعمال ، غازي حسن عودة ابغلايبة ، اثر ابغ  13

  148، ص 2013جامعة الشرق الاوسط ، 
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 برسين الإنتاجية -

 رفع الروح ابؼعنوية للعاملين  -

 الإحتفاظ بالعاملين ابؼميزين  -

 تشجيع الإبداع والإبتكار ابعديد  -

 برفيز الأداء ابؼتوسط إلذ التقدم والإرتقاء  -

بأفضل إستخدام تعود  زيادة إنتاجيتها واستخدام لعناصر الانتاجبرقيق الأىداف الإقتصادية التي من خلال  -
 على ابؼنظمة و العاملين بالفائدة

 زيادة إىتمام العاملين بالألة و ابؼعدات و التجهيزات بفا يؤدي إلذ المحافظة عليها و زيادة عمرىا  -

 زيادات متوالية في الإنتاج . بزفيض الوقت اللازم باستمرار بػلق  -

 شروط نظام الحوافز مراحل و  9 سادسا

إن ادارة ابؼوارد البشرية لأي مؤسسة تسعى دوما إلذ برقيق النظام الامثل للتحفيز مراحل تصميم نظام الحوافز 9 
للحوافز ، وىذا ، ولذالك فإنها تأخد في ابغسبان شروط النظام ابعيد للحوافز ، كما تقوم بوضع و تصميم نظام 

 14نظام بيكن تلخيصو في شكل الأتي :

 مراحل تصميم نظام ابغوافز(: 01رقم ) الشكل

    

 

من تصميم نظام جيد وفعال للحوافز ، تم وضع دليل علمي ومن الشكل بقد أنو لكي تتمكن الإدارات 
للخطوات التي بهب أن بمر بها  وبإمكان الادارت أنت تعدل في ىذه ابػطوات بالشكل الذي تراه مناسبا و 

 جاءت ىذه ابؼراحل كالأتي : 

 
                                                           

 152، ص  1980حامد حرفة ، موسوعة الإدارة ابغديثة و ابغوافز  ، الدار العربية للموسوعات ، الطبعة الأولذ   14

وضع إجراءات 

 النظام
تحديد خطوات  دراسة الأداء تحدٌد المٌزانٌة

 النطام
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 تحديد خطوات النظام  -0
تسعى ابؼنظمات إلذ أىداف عامة و استًابذيات بؿددة ، وعلى من يقوم بوضع نظام ابغوافز على أن يدرس ىذا 
جيدا ، وبواول بعد ذلك تربصتو في شكل ىدف لنظام ابغوافز ، وقد يكون ىدف نظام ابغوافز تعظيم الأرباح أو 

تشجيع يع على الأفكار ابعديدة ، أو رفع ابؼبيعات و الإيرادات ، أو قد يكون بزفي التكاليف أو التشج
 .أو برسين ابعودة أو غيرىا من الأىداف  الكميات ابؼنتجة 

 دراسة الأداء -1
كما تسعى إلذ برديد طريقة لقياس الأداء الفعلى ،   تسعى ىذه ابػظوة إلذ برديد و توظيف الأداء ابؼطلوب ،

 إن برديد و توظيف الأداء ابؼطلوب يستدعي مايلي :

 سليم للعاملين .وجود عدد  -

 .وجود وظائف ذات تصميم سليم  -

 وجود ظروف عمل ملائمة . -

 وجود سيطرة كاملة للفرد على العمل . -
 تحديد ميزانية الحوافز -2

ويقصد بها ذلك ابؼبلغ الإبصالر ابؼتاح بؼدير نظام ابغوافز ، لكي يتفق على ىذا النظام بهب أن يغطي ابؼبلغ 
 ود التالية :ابؼوجود في ميزانية ابغوافز البن

، قيمة ابغوافز وابعوائز : و ىو بيثل الغالبية العظمى بؼيزانية ابغوافز و تتضمن بنودا جزئية مثل ابؼكافأت  - أ
 العلاوات ، الرحلات ، ابؽدايا وغيرىا

التكاليف الإدارية : وىي تغطي بنود مثل التكاليف ، لتصميم النظام وتعديلو و الاحتفاظ بسجلاتو و  - ب
 تدريب ابؼديرين على النظام .اجتمعاتو و 

و الكتيبات التعريفية وابؼلصقات الدعائية و ابؼراسلات و تكاليف التًويج : وىي تغطي بنودا مثل النشرات  - ت
 15خطابات الشكر و ابغفلات ، متظمنة بنود خاصة أخرى بها .

 وضع إجراءات النظام  -3

                                                           
 152حامد حرفة ، مرجع سبق ذكره ص  15
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الأداء و حسابات بماذجو وادوار ابؼشاركين فيو يتم تربصة النظام في شكل خطوات متسلسلة ، وىي تعني بتسجيل 
 وابعوائز و توقيت تقديم ابغوافز و فيما يلي شرح أىم الإجراءات :وأنواع ابغوافز 

برديد الأدوار : وىنا يتم برديد دور كل رئيس في ملاحظة سلوك مرؤوسيو و تسجيل الأداء ابؼتميز الذي  - أ
الغرض ، ورفع تقارير الذ جهة بؿددة لاعتماد أو اقرار أو ابؼوافقة ابغافز ، واستخدام بمادج بؿددة بؽذا يستحق 

 على الإقتًاحات ابػاصة بتقديم حوافز إلذ أفراد معينين .
الاجتماعات : قد بوتاج الأمر إلذ عقد إجتماعات خاصة للحوافز ، أو اقسام ابغوافز بين مدير ابغوافز  - ب

 تمعين ودورية الانعقاد .وغيره من ابؼديرين وبوتاج الأمر إلذ برديد المج
توقيت تقديم ابغوافز : ىل ىي شهرية ، ام ربع سنوية ، ام نصف سنوية أو سنوية ام انها تعطى بعد الأداء  - ت

 ابؼتميز مباشرة ، و ىل تقوم في مناسبات معينة مثل الأعياد ودخول ابؼدارس .
ما بهب أن يكون ىناك مرونة في تفصيل لكل أنواع الاداء ، كنوع ابغافز : ىناك لائحة بردد أنواع ابغوافز  - ث

 ابغافز على احتياج من يتلقاىا ، والقاعدة العامة تشير الذ ضرورة تنوع ابغوافز .
 النمادج :  وتشمل سجلات قياس و تسجيل الاداء الفعلي و بمادج اقتًاح صرف و تقديم حوافز معينة . - ج

 تتوفر فيو بعض الشروط : بهب أنحتى يكون نظام ابغوافز فعال شروط نظام الحوافز 9 

 لابد من وجود صلة وثيقة بين ابغافز وأىداف العمل . -

 ة معا .مأن ترتبط ابغوافز وأىداف ابؼنظ -

 اختيار الوقت ابؼناسب للتحفيز وضمان الوفاء بالإلتزامات التي تقررىا ابغوافز . -

 تقوية حالة الأمان والاستقرار للفرد داخل ابؼنظمة . -

 16ابغوافز وابهاد شعور الطمأنينة لدى الفرد ، بتوقع انتظام تلقي ابغوافز .ضمان استمرارية  -

 أن تتصف السياسة التي تنظم بالعدالة و ابؼساواة والكفاءة . -

 أن تنمي ابغوافز في ذىن العامل العلاقة العضوية بين الأداء ابعيد وابغصول على ابغافز . -

 أن يكون ابغافز متناسبا مع أداء الفرد  -

                                                           
ادارة اعمال ، جامعة قاصدي مرباح ، امين عزري ، دراسة أثر ابغوافز ابؼادية على رضا العاملين ، دراسة حالة ابؼؤسسة الوطنية للأشغال في الأبار ، مذكرة ماجستير ، بزصص  16

 142، ص  2003ورقلة ، 
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 و معرفة الأفراد للسياسة التي بدوجبها تنظم و بسنح ابغوافز . اداراك -

 

  الحوافز  نظام 9 معوقاتسابعا

 لنظام ابغوافز بعض ابؼشكلات والصعوبات التي بسثل عائق أمام ابؽدف ابؼنشود ، و من تلك ابؼشكلات مايلي : 

 عدم وضوح ابؽدف من نظام ابغوافز . -

 كبير من ابؼنظمات .تطبيق نظم واحدة و بمطية في عدد   -

 غموض بعض ابؼواد القانونية التي تتعلق بابغوافز . -

 قصور ابؼتابعة والرقابة على ابغوافز من حيث فاعليتها . -

 فقدان مفهوم الأخد والعطاء في ابغوافز . -

 نقص ابؼهارة لدى ابؼديرين في تطبيق نظام ابغوافز . -

 وابذهاتهم .غياب الدراسات والبحوث ابؼتعلقة بدوافع العاملين  -

 عدم وجود مقياس دقيق للتكلفة والعائد من ابغوافز . -

 عدم التحديد الدقيق بؼعدلات الأداء التي بسنح ابغوافز بناءا عليها . -
حوافز واحدة أو متشابهة ، بالرغم من وجود فروق ، على لذلك ترى اعداد كبيرة من العاملين بوصلون على 

 برصيلهم الأمر الذي يتًتب عليو إحباط المجدين واستمرار ابؼقصرين .درجات متعددة في مهارات و مستويات 

تقويم أداء الأفراد ، بوجود أخطاء كثيرة سواء في التقارير الدورية من حيث نقص دقة البنود التي عدم دقة  -
 برتويها أو ميلها للعمومية .

بىافون بو مرؤوسيهم ، كما أن سوء إستخدام ابغوافز من ابعانب ابؼديرين ، فقد يستعملها البعض سوطا  -
 البعض بواول إخفاء معايير ابغوافز عن مرؤوسيهم ظنا منهم أن ذلك سيدفع الأفراد للعمل ابعاد .

 17إرتفاع تكاليف ابغوافز .  -

                                                           
 24، ص  2022عائشة عثمانية ، تونس مكيوي ، مذكرة التحفيز و دوره في تطوير أداء العاملين ، جامعة بوي فارس ابؼدية ،  17
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 المطلب الثاني 9 الإلتزام التنظيمي 

 التمهيد :

البشرية بكو منظماتهم وىو بذلك يفسر العديد إن دراسة الالتزام التنظيمي أمر ىام اذ يشير الذ ابذاىات ابؼوارد 
من سلوكاتها إضافة الذ ان الالتزام التنظيمي يقودىم الذ التصرف على بكو ما ، وبفا لاشك فيو ان دراسة السلوك 
التنظيمي امر معقد اذ يدخل في عدة ابعاد وبؾالات كعلم النفس الاجتماعي وعلم دراسة الانسان والاقتصاد 

 الإدارة وغيرىا من ابؼواضيع.والاخلاقيات و 

 وسيتناول ىذا ابعزء موضوع الالتزام التنظيمي من حيث مفهومو خصائصو وابنيتو ...

 أولا9 مفهوم الالتزام التنظيمي
 .العهد، ويلزم الشيء ويفارقو، وابؼلازم للشيء ابؼداوم عليو. الالتزام لغة9

 ي تطابق أىداف العاملين مع أىدافاجتماعية ونفسية تدل علالالتزام اصطلاحا: الالتزام التنظيمي ىو حالة 
 إليها ابؼنظمة والشعور القوي بالانتماءابؼنظمة وشعور كل طرف بواجباتو ابذاه الاخر، والتمسك بقيم وأىداف 

 18والدفاع عنها والرغبة في الاستمرار فيها.
قة بين العاملين وابؼنظمات جنبا إلذ جنب، حيث الالتزام التنظيمي يعتبر احد ابؼفاىيم الأساسية التي تصف العلا

يبرز سلوك التنظيمي كأحد مظاىر التزام الأفراد بأىداف وقيم وتوجيهات ابؼنظمة التي يعملون فيها. وشعورىم 
بالارتباط بابؼنظمة وقيمها وأىدافها، حيث بوسون أنهم جزء لا يتجزأ من وجود ابؼنظمة، ويشعرون بالاعتزاز 

عاب اىدافها و الاستعداد لبذل جهود فيها نتيجة لوجود ىذه الرابطة الطوعية، لذا فهو عملية بالعمل، واستي
 19الابيان بأىداف ابؼنظمة وقيمها والعمل بأقصى طاقة لتحقيق تلك الأىداف وبذسيد تلك القيم.

                                                           
ضمن متطلبات نيل  مذكرة مكملة تدخلعبد العالر خبار، ادراة ابؼوارد البشرية وعلاقتها بالالتزام التنظيمي ، دراسة ميدانية بدؤسسة سوناطراك قاعدة الأنابيب مركز تقرت،   18

  64ص  2019-2018شهادة ابؼاستً في علم الاجتماع ، بزصص تنظيم وعمل ، قسم العلوم الاجتماعية ، جامعة الشهيد بضو بػضر ، الوادي ، 
،  01، العدد  14وادي ، بؾلة العلوم الاقتصادية ، المجلد ابضد تي ، أثر الالتزام التنظيمي في الاستغراق الوظيفي لدى ابؼؤسسة الاقتصادية ، دراسة ميدانية باشركة ابؼياة وحدة ال  19

 360، ص  2021جامعة الشهيد بضو بػضر ، الوادي ، 
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ت الذي يكرسو بؽذا فينظر الر الالتزام على أنو "درجة انغماس العامل في عملو، ومقدار ابعهد والوق Davis اما
 20.الغرض، والر أي مدى يعتبر عملو جانبا رئيسيا في حياتو

( بأن الالتزام ىو :"استعداد الفرد لبذل جهود كبيرة لصالح ابؼنظمة، وامتلاك   porter 1968ويري )بورتر، 
 "الرغبة القوية في البقاء في ابؼنظمة، والقبول بالقيم والاىداف الرئيسية للمنظمة

( فيري ان الالتزام ىو: "التقييم الابهابي للمنظمة والعزم علي العمل لتحقيق Sheldon  1971اما ) شلدون،
أىدافها" ، وىو مستوي الشعور الابهابي ابؼتولد لدي الفرد بذاه ابؼنظمة التي يعمل فيها، والاخلاص بؽا وبرقيق 

 ها .أىدافها مع شعوره ابؼستمر بالارتباط والافتخار بالعمل في

بها، وتوصل  تطابق الفرد مع منظمتو وارتباطو الالتزام من الناحية الادارية بانو:" قوة 1974وعرف" بوتر" وأخرون
 : إلذ ان ىناك صفات بؽا تأثير كبير في برديد الالتزام التنظيمي لأفراد وىي

 ابيان قوي بابؼنظمة وقبول لأىدافها وقيمها. -

 ابؼنظمة.لبذل أقصى جهد بفكن في خدمة  -

 21الاستعداد و الرغبة القوية في المحافظة علي استمرار عضويتو في ابؼنظمة. -

( من اكثر التعريفات شيوعا، حيث بودد الالتزام التنظيمي علي ( Steers and Mowday  يعد تعريف
واستعداد تاما لبذل جهود انو بيثل" ابذاىا لدى الفرد يشتمل على رغبة او شعورا قويا للبقاء عضوا في نظام معين، 

 .ي لتحقيقهالأىداف التي يسقوية لصالح ذلك التنظيم، وابيانا كاملا بالقيم التي ينتابها التنظيم، وقبولا تاما ل

في حين يعرفو آخرون علي انو " توجو يعكس ولاء العاملين للتنظيم الذي ينتمون اليو وبيثل عملية مستمرة من 
اىتمامهم بالتنظيم وبقاحو ابؼستمر ورفاىتو. وىكذا بيثل الالتزام ابذاىا يعكس قوة  خلابؽا يظهر أولئك العاملين

 22التًابط والتواصل بين الفرد والتنظيم الذي ينتمي اليو.

                                                           
 94، ص  2009حسين حريم ، السلوك التنظيمي سلوك الافراد وابعماعات في منظمات الاعمال ، دار حامد للنشر ، الطبعة الثانية ، عمان ، الاردن ،   20
 65عاشوري ابتسام ، الالتزام التنظيمي في ابؼؤسسة ابعزائرية ،)بؾلة تاريخ العلوم (العدد السادس ، جامعة بسكرة ، ص   21
 298-297، ص  2007ة ابؼنصورة ، عبد ابغميد ابؼغربي ، ابؼهارات السلوكية و التنظيمية لتنمية ابؼوارد البشرية ، استاذ ادراة ابؼوارد البشرية ، كلية التجارة ، جامع  22
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القليل من  الالتزام ىو شعور بالتعيين والتوغل والولاء الذي يتم التعبير عنو من قبل ابؼوظف بذاه الشركة، ويتم اجراء
 : علاقة بين ابؼكافآت والالتزام التنظيمي ويتضمن الالتزام بذاه ابؼنظمة ثلاث مواقفالبحث على ال

 . احساس بالتطابق مع اىداف ابؼنظمة -

 . الشعور بالتوغل في الواجبات التنظيمية -

 23. الشعور بالولاء للمنظمة -

 بها لأسباب نفعية مادية.يعرف الالتزام التنظيمي بأنو عاطفة وجدانية للفرد بكو ابؼنظمة اكثر من ارتباطها 

يشير الالتزام التنظيمي عن استعداد الفرد لبذل اقصى جهد بفكن لصالح ابؼنظمة، ورغبتو الشديدة في البقاء بها، 
 ومن ثم قبولو وابيانو بأىدافها وقيمها.

 24بيثل الالتزام التنظيمي التطابق مع ابؼنظمة والارتباط بها من جانب الفرد.

 زام التنظيميثانيا9 خصائص الالت

 .الالتزام رغبة يبديها الفرد للتفاعل الاجتماعي من أجل تزويد ابؼنظمة بابغيوية والنشاط ومنحها الولاء -

بيثل الالتزام التنظيمي شعور داخلي يضغط على الفرد للارتباط بابؼنظمة وللعمل بالطريقة التي بيكن من خلابؽا  -
 برقيق مصالح ابؼنظمة.

التنظيمي في برقيقو وقتا طويلا لأنو بهسد حالة قناعة تامة للفرد، كما أن التخلي عنو لا يكون يستغرق الالتزام  -
 نتيجة لتأثير عوامل سطحية طارئة، بل قد يكون نتيجة لتأثيرات استًاتيجية ضاغطة.

 25بالعمل .يتأثر الالتزام التنظيمي بدجموعة الصفات الشخصية والعوامل التنظيمية والظروف ابػارجية المحيطة  -

الالتزام التنظيمي سلوك طوعي ينبع من الأدوار الاضافية التي بيكن أن يقوم بها الفرد ولا تدخل في وصف  -
 الوظيفة ابػاصة بها.

                                                           
 126، ص  2008،  1عادل بن صلاح عمر عبد ابعبار ، بؿمد بن متًك أل شري القحطاني ، علم النفس التنظيمي والاداري ، مكتبة ابؼلك فهد للنشر، الرياض ، ط  23
 285، ص  2005، 1طباعة ، عمان ، الاردن ، ط فاروق عبده فليو ، السلوك التنظييمي في ادارة ابؼؤسسات التعليمية ، دار ابؼسيرة للنشرو التوزيع و ال  24
 13، ص  2014بؿمد حسن بؿمود الغرباوي ، دور الالتزام التنظيمي في برسين جودة ابػدمة ، ابعامعة الاسلامية ، غزة ،   25
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الالتزام التنظيمي ليس لو صفة الثبات ابؼطلق إذا بوتمل ان يرتفع او ان ينخفض برت ظروف ومواقف معينة،  -
 26 مقارنة بغيره من الظواىر السلوكية والتنظيمية.ولكنو مع ذلك يتميز بالثبات النسبي

 ثالثا9 ابعاد الالتزام التنظيمي

وىو الالتزام الذي يعبر عن رغبة الفرد القوية في البقاء في منظمتو، بؼا يشكلو تركو  الالتزام الاستمراري9 -1
رغبتو في التضحية بعلاقات  للعمل فيها من خسارة لاستثماراتو ابؼادية فيها كراتب ىو مكافأتو، اضافة الر عدم

 الصداقة ابغميمية التي كونها مع زملائو على مدي سني عملو في ابؼنظمة.
وىو الالتزام الذي يشير الر رغبة ابؼوظف القوية في الاستمرار بالعمل في منظمتو، استنادا  الالتزام العاطفي9 -2

 27.الر تقبلو لقيمها وأىدافها، ورغبتو في ابؼشاركة في برقيقها

ويقصد بو الارتباط الوجداني والعاطفي بابؼنظمة والتوحد معها والانتماء اليها والاستمتاع والسعادة بالاستمرار 
بعضويتها، ويعبر عن قوة التطابق وتضامن الفرد مع ابؼنظمة ورغبتو في الاستمرار بالعمل بها لأنو موافق علي قيمها 

ة للفرد وذلك من خلال ابؼشاركة الفاعلة في ابزاذ القرارات وأىدافها، وينجم عن الدعم ابعيد من قبل ابؼنظم
والسماح بؽم بالتفاعل ابعيد والابهابي داخل ابؼنظمة، حيث ياخذ الفرد في حسابو الر حد كبير ماذا بيكن ان 

 28 يقولو الاخرون لو ترك العمل في ابؼنظمة، أي انهم يبقون لانهم يشعرون ان ىذا واجب عليهم

ويتعلق بشعور العامل بضرورة العمل لدي ابؼنظمة من منظور ادبي، حيث يشعر الأفراد  اري9الالتزام المعي -3
بان من واجبهم الأخلاقي فعل تلك الأشياء والقيام بتلك الأنشطة في ىذه ابؼنظمات، ويشير الر شعور الفرد بأنو 

لتزام ابؼعياري يأخذون في ملتزم بالبقاء بابؼنظمة بسبب ضغوط الأخرين، فالأشخاص الذين يقوي لديهم الا
حساباتهم الذ حد كبير ماذا بيكن ان يقولو الأخرون لو ترك العمل بابؼنظمة، انو التزام أدبي حتي لو كان عل 

 29حساب نفسو.

                                                           
لوادي ( مذكرة مكملة تدخل ضمن متطلبات نيل شهادة ابؼاستً في نصر الدين فايزي ، الرضا الوظيفي وعلاقة بالالتزام التنظيمي ، ) دراسة ميدانية على عمال مؤسسة طلبيات ا  26

 62، ص 2020-2019علم الاجتماع بزصص تنظيم و عمل ، جامعة الشهيد بضو بػضر ، الوادي ، 
 27ص ،  2019خليل العوضي القيسي ، ابؼناخ الاخلاقي وعلاقتو بالاحتًاق النفسي و الالتزام التنظيمي ، دار اليازوري العلمية ،   27
، 2020في العلوم الانسانية والاجتماعية (، دليلي بغسن ، واقع الالتزام التنظيمي في ابؼؤسسات التعليمية ، دراسة ميدانية ببعض ابؼؤسسات التعليمية بددينة ورقلة ) بؾلة الباحث   28
 742ص 
 299عبد ابغميد ابؼغربي ، مرجع سبق ذكره ، ص   29
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الالتزام ابؼعياري يعبر عن التزام الفرد الأدبي بالبقاء في منظمتو، ورغبتو في تكوين انطباع جيد عنو لدي زملائو بعد 
    30. اتركو بؽ

 

 يوضح أبعاد الإلتزام التنظيمي(: 02رقم ) الشكل

 

 

 

 

 رابعا 9 مراحل الإلتزام التنظيمي 

 : ان الالتزام التنظيمي للفرد بير بثلاث مراحل متتابعة وىي

 التي بستد من تاريخ مباشرة الفرد لعملو وبؼدة عام واحد يكون الفرد خلابؽا خاضعاوىي :  مرحلة التجربة -1
وبؿاولة التأقلم  ،للتدريب والاعداد والتجربة ويكون خلال تلك الفتًة اىتمامو منصبا على تأمين قبولو في ابؼنظمة 

 داف ابؼنظمة وبؿاولة اثبات ذاتو.مع الوضع ابعديد .والبيئة التي يعمل فيها .وبؿاولة التوفيق بين ابذاىات وأى
وأىم ما بييز ىذه الفتًة  ،خلال ىذه الفتًة بواول الفرد تأكيد مفهوم الإبقاز9 مرحلة العمل والانجاز  -1

 الأبنية الشخصية للفرد وبزوفو من العجز. ويتبلور وضوح الولاء للعمل في ابؼنظمة.
 31 حيث يزداد ولائو وتتقوى علاقتو بالتنظيم والانتقال الذ مرحلة النضج.  مرحلة الثقة بالتنظيم 9 -2

الفرد  تتنوع أراء الباحثين حول مراحل الالتزام التنظيمي فهناك من يرى بان الالتزام مرحلتين ترتبطان بعملية ارتباط
 : بابؼنظمة وبنا

                                                           
 63خليل العوضي القيسي ، مرجع سبق ذكره ، ص   30
( ، مذكرة -بمودجا –قاعد بالوادي عبد الرحيم احثريب ، دور الالتزام التنظيمي في ضبط العلاقات الاجتماعية للعمل ) دراسة ميدانية على موظفي مؤسسة الصندوق الوطني للت  31

،  2019-2018 –الوادي  –ماع ، بزصص تنظيم وعمل ، كلية العلوم الاجتماعية ،جامعة الشهيد بضو بػضر مكملة تدخل ضمن متطلبات نيل شهادة ابؼاستً في علم الاجت
 26ص 

 أبعاد الإلتزام التنظيمي

 إلتزام استمراري إلتزام معياري إلتزام عاطفي
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  .غالبا ما بىتار الفرد ابؼنظمة التي يعتقد انها برقق رغباتو وتطلعاتو مرحلة الانضمام للمنظمة التي يريد الفرد بها9

 ىدافأي ابؼرحلة التي يصبح الفرد فيها حريصا على بذل أقصى جهد لتحقيق أ 9 مرحلة الالتزام التنظيمي
 32.ابؼنظمة للنهوض بها

 :ان ىناك ثلاثة مراحل لالتزام التنظيمي orally حسب اوريلي

 عليها من ابؼنظمة، وبالتالرالفرد في البداية مبينا على الفوائد التي بوصل التزام حيث يكون  ام9الاذعان والالتز  
 .فهو يقبل سلطة الأخرين ويلتزم بدا يطلبونو

حيث يتقبل سلطة الاخرين لرغبة في الاستمرار بالعمل في ابؼنظمة،  مرحلة التطابق والتماثل بين الفرد والمنظمة9
 .لاعتزاز لانتمائو بؽافهو يشعر بالفخر وا

أي اعتبار اىداف وقيم ابؼنظمة اىدافا لو، وىنا يكون الالتزام نتيجة لتطابق الاىداف والقيم. بدعني  مرحلة التبني9
 33.قبول الفرد لقيم واىداف ابؼنظمة كما لو كانت اىدافو وقيمو ابػاصة

 خامسا 9 أىمية الإلتزام التنظيمي 

التنظيمي إلذ حرص الفرد على أن يظهر بماذج سلوكية معينة كالدفاع عن ابؼنظمة والشعور تكمن أبنية الالتزام  
بالفخر والاعتزاز بالانتماء بؽا والرغبة في البقاء فيها لأطول مدة. كما انو يبرز مستويات عالية من سلوك التميز 

أبؽداف ابؼنظمة الر يعمل فيها وقيمها. التي تنصب بكو الأداء ابؼطلوب. وىو يعبر عن اقتناع الفرد التام وقبولو 
 ورغبتو في بذل أكبر جهد بفكن لصابغها. وعدم ترك العمل فيها حتى لو توافرت ظروف عمل أفضل في منظمة

 34.اخرى 

                                                           
يل شهادة لاجراء لولاية ، ادرار مذكرة لنباعلي فتيحة ، ابؼناح التنظيمي و تأثيره على الالتزام التنظيمي ، ) دراسة ميدانية الصندوف الوطني للتامينات الاجتماعية ، للعمال ا  32

 49، ص 2019 -2018ابؼاستً في علم الاجتماع ، بزصص تنظيم وعمل ، كلية العلوم الاجتماعية والانسانية ، جامعة ابضد دراية ، ادرار ، 
ت الاجتماعية للعمل الاجراء وكالة الوادي ( مذكرة الطيب بضيدي ، القيادة الادارية و علاقتها بالاتزام التنظيمي في ابؼؤسسة ابػدماتية ) دراسة ميدانية بالصندوق الوطني للتأمينا  33

 55، ص  2019-2018ابعامعية مكملة لنيل شهادة ابؼاستً في علم اجتماع تنظيم وعمل ، كلية العلوم الاجتماعية والانسانية ، جامعة الشهيد بضو بػضر ، الوادي ، سنة 
ة من وجهة نظرىم ) بؾلة العلوم التًبوية عبد الله بؿمد الوزره  ، درجة الالتزام التنظيمي لدى اعضاء ىيئة التدريس في كلية العلوم الاجتماعية بجامعة بؿمد بن مسعود الاسلامي  34

 05ة الامام بؿمد بن سعود الاسلامية ، ص ( ، قسم الادارة و التخطيط التًبوي كلية العلوم الاجتماعية ، جامع1432،العدد الاول ربيع الاخر 
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أكدت كثير من الدراسات على الأبنية الواضحة لالتزام التنظيمي إذ أوضحت الدراسات أن ارتفاع مستوي 
ة العمل ينتج عنو ابلفاض مستوي بؾموعة من الظواىر السلبية وفي مقدمتها ظاىرتي الالتزام التنظيمي في بيئ

 35.الغياب والتهرب عن اداء العمل

 إن الاىتمام بالالتزام التنظيمي بين الأفراد بيكن أن يتمثل بالنتائج الأتية:

 .سهولة استجابة ابؼنظمة لتغيرات البيئة  -

 .ابلفاض نسبة الغياب ومعدل دوران العمل -

 .زيادة الشعور بالاستقرار الوظيفي -

زيادة معدلات الأداء والإنتاجية لان احد ابؼرتكزات الأساسية لالتزام التنظيمي ىي القيم الاعتبارية  -
والاجتماعية التي تربط الفرد بابؼنظمة، وان ترسيخ تلك القيم والتأكيد عليها يؤدي الر زيادة الأداء وبتالر المحافظة 

 .الإبهابية بين ابؼوظفينعلي العلاقات 

 .الالتزام عنصر أساسي في بقاح أي منظمة -

 36. ابلفاض ابؼشكلات وابػلافات التي برصل بين العاملين والإدارة -

 سادسا9 العوامل المؤثرة في الالتزام التنظيمي

للمنظمة، وبعضها ىناك العديد من العوامل التي تؤثر علي الالتزام التنظيمي، بعضها يتعلق بالبيئة ابػارجية 
 :يتعلق بخصائص الفرد والوظيفة، وبذاربو وإدراكو لظروف بيئة العمل، بالإضافة إلذ العوامل الأخرى، وىي كتالر

تؤثر العوامل ابؼتعلقة بالبيئة ابػارجية كظروف سوق العمل، وفرص  العوامل المتعلقة بالبيئة الخارجية9 -1
لتزام التنظيمي لديهم في فتًة بداية العمل، وقد بظي ىذا بابؼسببات في الاختيار علي ابذاىات الأفراد، في درجة الا

عملية الالتزام التنظيمي، فكلما كانت الأوضاع الاقتصادية جيدة وتعددت فرص العمل ابؼتاحة كانت درجة 

                                                           
وض بركاوي ورقلة )بؾلة العلوم الانسانية ابظاعيل العمري ، قياس مستوى الالتزام التنظيمي لدى عينة من عمال قطاع المحروقات بدنظمة ورقلة ، دراسة ميدانية بابؼدرية ابعهوية ح  35

 260، ص  2017،  28والاجتماعية ( ، العدد 
توجات الالبان )بؾلة العلوم الاقتصادية و اس بضادي ، الالتزام التنظيمي ودوره في تعزيز أداء العاملين ، بحث استطلاعي لاراء عينة من ابؼدراء والعاملين في الشركة العامة بؼنابضد عب  36

 310، ص  22، المجلد  94الادراية( العدد 



 الأدبيات النظرية و التطبيقية للحوافز و الإلتزام التنظيمي الفصل الأول 9
 

19 
 

الفرص  الالتزام التنظيمي متدنية، والعكس صحيح في حالة الكساد الاقتصادي وارتفاع مستوي البطالة ، وابلفاض
 الوظيفية ابؼتاحة.

  :وقد تعددت ىذه العوامل حيث بقد مثلا العوامل المتعلقة ببيئة العمل الخارجية9 -2

وضوح الأىداف، العمل علي برسين ابؼناخ التنظيمي، تطبيق أنظمة حوافز مناسبة، الإشراف والقيادة والعمل على 
 :بناء ثقة ابؼؤسسة

نظيمية علي زيادة الالتزام التنظيمي لدي العاملين، فكلما كانت يساعد وضوح الأىداف الت وضوح الأىداف9 -
 .الأىداف واضحة وبؿددة، كلما كانت عملية إدراك وفهم الأفراد لالتزام اكبر

فابؼناخ التنظيمي ىو ذلك المجال ابؼتضمن للطرق والأساليب والأدوات  العمل علي تحسين المناخ التنظيمي9 -
والعناصر والعلاقات ابؼتفاعلة داخل بيئة ابؼنظمة الناجحة، فابؼناخ التنظيمي ابعيد يعزز الثقة ابؼتبادلة، ويرفع الروح 

 .ابؼعنوية، ويدعم الشعور بالالتزام التنظيمي

نظمة ابؼناسبة والعادلة يؤدي إلذ زيادة الرضا عن ابؼنظمة ككل، وبالتالر توفير الأ تطبيق أنظمة حوافز مناسبة9 -
وجود أنظمة مناسبة يعمل علي زيادة الالتزام التنظيمي، مثال الأجور كلما كان نظام الأجور يتناسب مع عبئ 

 .لتنظيميالعمل ويتسم بالعدالة فان ذلك يزيد من شعور الفرد بابؼسؤولية، وبالتالر يؤثر علي الالتزام ا

نتاج لأخرين، فالإدارة الناجحة حيث ان الدور الكبير الذي بهب ان تقوم بو الإدارة ىو ا الاشراف والقيادة9 -
  تزامالقادرة علي كسب التأييد ابعماعي لإبقاز الاعمال، فالقائد الناجح ىو الذي يستطيع زيادة درجات الال ه

طي وابؼشاركة في ابزاذ القرارات برققان درجة مرتفعة من الالتزام التنظيمي لدي الأفراد، كما أن الاشراف الدبيقرا
 37.التنظيمي

تتناول العديد من الدراسات خصائص الفرد من حيث السن وطول مدة  عوامل متعلقة بخصائص الفرد9 -3
 :ابػدمة، مستوي التعليم وابعنس ودوافع وقيم الأفراد وعلاقتها بالالتزام التنظيمي وىي كتالر

يلاحظ ان ىناك عالقة بين سن الفرد ودرجة التزامو للمنظمة فكلما زاد عمر الفرد كلما  المدة9 السن وطول -
زاد تعلقو بالبقاء في ابؼنظمة نظرا لصعوبة قبولو أن يعرض نفسو بؼخاطر ترك العمل والبحث عن عمل اخر، 

                                                           
ة التنظيمي دراسة حالة مديرية ابؼوارد ابؼائية لولاية جيجل ) مذكرة مكملة لنيل شهادة ابؼاستً في علوم التسيير ( تسير ابؼوارد البشريبوغر يغزة زىية ، اثر ابؼناخ التنظيمي في الالتزام   37

 46، ص 2016، كلية العلوم الاقتصادية ، جامعة جيجل ،
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ا ولديو الرغبة في برمل والعكس صحيح اذا كان عمر الفرد صغيرا حيث امامو اكثر من فرصة بيكن ان بىوضه
ابؼخاطرة، اما مدة ابػدمة في العمل فكلما زادت مدة ابػدمة زاد تعلق الفرد بابؼنظمة والعكس صحيح في حالة 

 مدة ابػدمة القصيرة فيكون الالتزام التنظيمي منخفض.

بب في العلاقة قد يرتبط مستوي التعليم عكسيا او طرديا الالتزام التنظيمي، وقد يرجع الس مستوي التعلم9 -
 العكسية في انو كلما ارتفع مستوي تعليم الفرد ازدادت توقعاتو من ابؼنظمة،

ومن جهة اخري كلما ارتفع . وكان التزامو بؼهنتو اكبر، كلما اثر علي مستوي الالتزام التنظيمي لديو بالابلفاض
 .التنظيمي لديومستوي التعليم و ازدادت خبرات الفرد كلما ارتفع مستوي الالتزام 

تبين بعض الأبحاث ان النساء اكثر التزاما بالأنظمة عن الرجال بينما تبين من  الجنس والحالة الاجتماعية9 -
بعض الأبحاث الأخرى انو ليس ىناك علاقة بين ابعنس والالتزام التنظيمي وقد تكون النتيجة الاولذ اكثر انطباقا 

 .ت التقليدية التي تعمل بها النساءعلي منظمات القطاع العام، وخاصة ابؼنظما

كان الأفراد ينظرون الر ابؼنظمة على انها ابؼكان الذي يعتمدون عليو في اشباع حاجاتهم،   دوافع وقيم الأفراد9 -
 وىناك درجة من التطابق بين توقعات الافراد وما تقدمو ابؼنظمة زاد الالتزام التنظيمي.

وىنا بقد انو كلما وجدت ابؼركزية في ابزاذ القرارات وتوفرت درجة من  عوامل متعلقة بالهيكل التنظيمي9 -4
الاعتمادية في أداء العمل كان لو تأثير إبهابي علي الالتزام، وكذلك كان حجم ابؼنظمة كبيرا فهذا يتطلب من ابؼدير 

بؼنظمات التي يعملون بها بينما بذل جهد اكبر فيعمل الرقابة والتنسيق بفا قد يؤثر سلبا علي الالتزام ابؼديرين ابذاه ا
 ىناك من يري ان العكس ىو الصحيح فحجم ابؼنظمة الكبير يتيح فرصة اكبر للتداخل بين

 .الأشخاص وزيادة الفرص ابؼتاحة للتًقي امام الأفراد الأمر الذي يؤدي الر زيادة درجة التزامهم
 :توي الالتزام التنظيمي للعاملين فيها من أبنهاوىناك من يري انو لابد للمنظمات ان تراعي عدة أمور لزيادة مس

 .وضع استًاتيجية ذات معايير بؿددة وواضحة -

 .المحافظة على التقاليد الأصلية والآداب العامة ونشر الوعي الثقافي والعلمي بين ابؼوظفين -

 .التزام جانب الأخلاق في معابعة القضايا الداخلية وابػارجية للمنظمة -

 .إبراز مكانتها وما بستاز بو من خصائص بين ابؼنظماتالتعريف بابؼنظمة و  -
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تؤثر خصائص الوظيفة من حيث بؾابؽا ودرجة التوتر بها علي مستوي  عوامل متعلقة بخصائص الوظيفة9 -5
الالتزام التنظيمي، فتنوع بؾال الوظيفة، والاستقلالية والتحدي والتغذية ابؼرتدة والشعور بابؼسؤولية كل ىذا يرتبط 

 .بالالتزام التنظيميإبهابيا 
ان ملكية الافراد للمنظمة او بعزء منها يساعد علي شعور الافراد  عوامل متعلقة بملكية الافراد للمنظمة9 -6

بالالتزام بكوىا، وقد يرجع السبب في ذلك إلذ ازدياد شعور الافراد بابؼسؤولية، واحساسهم بالاعتماد علي ابؼنظمة  
 .كمورد رزق وبالتالر ازدياد الارتباط النفسي والإداري بابؼنظمة

ان الرضا الوظيفي والالتزام التنظيمي مفهومان متباينان، اذ ان الأول متغير  9عوامل متعلقة بالرضا الوظيفي -7
حركي يتغير بتغير خبرات الفرد بالعمل، وبتغير خصائصو الذاتية، اما الالتزام التنظيمي، الاستجابة الإبهابية بذاه 

نمو ببطء ولكن بثبات مع مرور ابؼنظمة بصفة عامة والارتباط بها ككل، فابؼشاعر ابػاصة بالالتزام التنظيمي، ت
الوقت بالنسبة لعلاقة الفرد بابؼنظمة، بينما الرضا عن العمل يعد مقياسا اقل ثباتا، بعكس رد فعل سريع بعوانب 

 38معينة في بيئة العمل الذ أن رضا عن العمل يسبق الالتزام فيو.

 سابعا9 الآثار المترتبة عن الالتزام التنظيمي

د النتائج الابهابية ان ارتفاع مستوي الالتزام التنظيمي يرتبط بالعديد من النتائج تؤك على مستوي الفرد9 -1
الابهابية للفرد مثل: زيادة مشاعر الانتماء، الامان، التطور الذاتي الابهابي، القوة ووجود اىداف بغياة الفرد كما 

 .حين يشجعهم ذلك بذل ابعهد تؤدي زيادة الالتزام الر زيادة ابؼكافآت اكثر من الافراد غير ابؼلتزمين

ان الابذاه العام بين الأبحاث يدعم العالقة التًابطية بين ابذاىات الفرد بكو وظيفتو وابذاىاتو بكو ابعاد حياتو 
وتشير بعض الدراسات الر ان ابؼوظف يستطيع ان بوافظ علي درجات عالية من  .ابػاصة خارج النطاق الوظيفي

التوافق او الانسجام النفسي مع وظيفتو في نفس الوقت الذي بوقق فيو درجات متشابهة من التوافق او الاندماج 
 مع اسرتو.

بية للالتزام التنظيمي وعلي النقيض من الابذاه السابق ىناك بؾموعات من الباحثين تشك في وجود اثار إبها
مردودات سلبية تنعكس في اضعاف قدرة الفرد علي توفيق ادواره الوظيفية مع ادواره ابغياتية ومن ثم فان ابؼوظف 

  .الأكثر التزاما اكثر معاناة من ابؼردودات السلبية علي حياتو ابػاصة

                                                           
 80 79 78عبد العلي خبار ، مرجع سبق ذكره ، ص   38
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 :بينما النتائج السلبية تتمثل فيما يلي
 .والنمو الذاتيالفرص ابؼتاحة للتطور قلة 

زيادة الضغوط العائلية والاجتماعية فالفرد يلتزم ابذاه منظمة معينة فانو يبذل الوقت وابعهد بها بفا يؤثر علي 
 39.الالتزامات الأخرى بفا يؤدي الذ زيادة الضغوط علي الفرد

  :بسثلت النتائج الابهابية للالتزام بعماعات العمل فيما يلي على مستوى الجماعة9 -2

في حين ان النتائج السلبية علي مستوي  .كلما زادت درجة الالتزام عند المجموعة زادت درجة التماسك بينهما -
 :بصاعة العمل تتمثل فيما يلي

 .ابلفاض القدرة علي ابػلق والابتكار والتكيف من خلال استقرار العمالية -

 .يم ابعديدةالتفكير ابعماعي بهعل بؾموعة العمل اقل انفتاحا علي الأراء والق -
بصفة عامة نستطيع ان نقول ان ابؼوظف ابؼلتزم تنظيميا اذا حدث وحقق في نفس  على مستوى المنظمات9 -3

الوقت مستويات اعلي من التقدم فمن المحتمل ان تكون درجة رضاه عن ىذا التقدم اكبر من درجة رضا ابؼوظف 
، العالقة بين التزام ابؼوظف بكو التنظيم وتوقعاتو للتقدم الأقل التزاما ومن ابعوانب ذات الصلة الوثيقة السابق ذكرىا

 .في السلك الوظيفي مستقبلا

فمن ابؼمكن ان نتوقع ان ابؼوظف الاكثر التزامنا يبدي رضا عن ىذه التوقعات اكثر من غيره من موظفين الأقل 
لما وجد وجهة نظره مع وجهة نظر التزامنا، فكما بينا سابقا كلما شعر بالتزام اكبر بكو التنظيم الذي يعمل بو ك

التنظيم عند برديد ما ىو في صالح ىذا التنظيم، ونظرا لأن ىؤلاء الأفراد يشاركون التنظيم قيمو واىدافو فان ىناك 
احتمال ضئيل في ان ينشا تعارض بين تطلعات الأفراد الوظيفية وما تطلبو التنظيمات منهم بغية تقدبيها وبالطبع 

 احتمال أن بىضع الفرد بالكامل وطموحاتو الشخصية لصالح ابؼنظمة التي يعمل بها.فان ذلك لا يعني 
ولكن ىذا يعني أنو نظرا لأن ابؼوظف الأكثر التزاما لديو درجة أكبر من الثقة في التنظيم الذي يعمل بو من 

لاءه مستقبلا عن طريق ابؼوظف الأقل التزاما فيتنامي لديو احساس مستمر بأن ابؼنظمة من " ابؼؤكد" أن تكافئ و 
 40مزيد من تقدمو في السلك الوظيفي.

                                                           
 55ص  باعلي فتيحة ، مرجع سبق ذكره ،  39
  83عبد العالر خيار ، مرجع سبق ذكره ، ص   40
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 ثامنا9 النظريات المفسرة لالتزام التنظيمي

اختلفت نظريات الدراسة للسلوك الانساني داخل ابؼنظمات وتباينت، فمنها ماىو كلاسيكي بحيث يهتم 
بدراسة ابؼنظمة واعتبرىا نسقا مفتوحا بدارسة ابؼؤسسة وافرادىا واعتبارىا نسقا مغلوق، ومنها ما ىو حديث اىتم 

 علي البيئة ابػارجية.

 النظريات الكلاسيكية -0

تعتبر البيروقراطية حسب ماكس فيبر بانها ذلك التنظيم الضخم في المجتمع السياسي  النظرية البيروقراطية9 -
ع، ووضعها موضع ابؼعقد وابؼتحضر الذي يوجد لتحقيق اىداف الدولة وإخراج السياسة العامة الر حيز الواق

التنفيذ والبيروقراطيون ىم اولئك الأفراد العاملون في الادارات ابغكومية، الذين يتم اختيارىم للعمل بأساليب 
ليست وراثية، ويكونون فيما بينهم تنظيما ىرميا بركمو قواعد معينة، وبردد فيو الاختصاصات والواجبات 

ومن خصائص  ، العاملين تزام في أداء الأعمال وابؼهام ابؼنوط بالأفرادوابؼسؤوليات ويتجسد فيو سلوك الالتزام والال
 :ىذه النظرية

  .برديد الاختصاصات الوظيفية في ابؼنظمة
 .توزيع الأعمال والأنشطة الإدارية على الأفراد في ابؼنظمة

 .برويل السلطات )الصابغيات( لأفراد ابؼنظمة لضمان سير أنشطتها
 .الربظية للموظف وبين الأعمال الشخصية ابػاصة بوالفصل بين الأعمال 

 .تعيين الأفراد العاملين في ابؼنظمة البيروقراطية وفق ابؼقدرة والكفاءة وابػبرة الفنية في النشاطات التي يؤدوىا

ركة العلمية في دراسة ابغ تعود ىذه الأخيرة لـ "فردريك تايلور" معتمدا فيها علي الأسس نظرية الإدارة العلمية9 -
والزمن، ويتهيأ الظروف ابؼادية والتنظيمية حتى يقوم الفرد بإبقاز عملو بأعلى كفاءة وبأقل تكلفة مع برقيق سلوك 

 الالتزام عند العاملين.

 :ومن اىم افتًاضات ىذه الأخيرة
 .النظر للعامل علي انو آلة تستجيب للجميع الأوامر والتعليمات

 .اعتماد مبدأ تقسيم العمل
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 .نطاق الاشراف: أي عدد ابؼرؤوسين لرئيس والالتزام داخل ابؼنظمةبرديد 
 .دفع الأجور وابغوافز بغية برقيق كفاءة الأداء و الالتزام داخل ابؼنظمة

 41اعتماد مبدا الرشد والعقلانية في التعامل مع الادارة.

 :نظرية التنظيم الاداري )ىنري فايول( -

من بزطيط وتنظيم وتنسيق والأمر والرقابة وأبنية معرفتها وتدريسها في بسحورت أفكار فايول حول وظائف الادارة 
 :ابعامعات وقد اقتًح اربعة عشر مبدا لنجاح العملية الادارية

 .ويتم فيو فصل الوظائف والسلطات، وتوزيع ابؼسؤوليات حسب القدرات ومستويات الذكاء تقسيم العمل9
ي بين السلطة وابؼسؤولية رغم صعوبة برديد ابؼسؤولية كلما ارتقي رأي فايول ضرورة التساو  السلطة والمسؤولية9

 .الفرد في السلم الاداري
ىو مطالبو الرئيس وينفذه ابؼرؤوس ويري "فايول" ان اساس الالتزام ىو الطاعة للاتفاقيات التي تبرم بين  الانضباط9

طبقون العقوبات بحكمة ونزاىة عند اخلال طرفين في ابؼشروع، كما يري ان الالتزام يتعلق بقدرة القادة الذين ي
 .ابؼرؤوسين بالقوانين والنظم القائمة

وىي ان يكون للأفراد العاملين رئيسا مباشرا واحدا، لأن القيادة الثنائية تسبب إرباك ابؼرؤوس  وحدة القيادة9
 .الفاعلية او الانضباطعندما يتلقى اوامر من رؤوسا بـتلفين وبتالر يؤدي الذ نتائج سيئة سواء على الأداء و 

وىو ان يكون في ابؼؤسسة رئيسا واحدا وخطة واحدة للجميع النشاطات ابؼوجودة في ىذه  وحدة التوجيو9
 .الأخيرة

ويقصد بهذه الأخيرة تكريس الفرد بعميع جهوده بػدمة ابؼصلحة  تبعية المصالح الفردية للمصلحة العامة9
  .العامة

تتمثل في التعقل والعدالة في برديد الأجور وابؼكافئات في العمل، فيجب يرتكز العاملين على  تعويض الموظفين9
 نظام جيد بؼكافأة ابعهود ابؼبذولة.

 .ويعني بو التسلسل من اعلي ابؽيكل التنظيمي وبذلك برقق طريقة الاتصال في ابؼؤسسة التسلسل الإداري9
 42.قرارات في ابؼؤسسة وبسركزىا في يد الرؤساء ذوي الدرجة العلياويقصد بها ابؼركزية في ابزاذ ال المركزية9

                                                           
لوم الاجتماعية والانسانية والعلوم الاسلامية رقاني شريفة ، الالتزام التنظيمي واثره على اداء العاملين )دراسة ميدانية ببلدية رقان ( بزصص علم الاجتماع تنظيم و عمل ، كلية الع  41
 26 25، ص  2019-2020، 
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ويعني ان ىناك مكان لكل فرد، ولكل فرد مكان في ابؼشروع ويقصد بو فايول تنظيم ابؼواد الأولية كما  النظام9
 .ينظر العنصر البشري

تنفيذ القوانين ابؼنصوص عليها  ا: وىي الإنصاف والتعقل في إعطاء الأجور وابؼكافآت ويعرفها فايول" بانهالعدالة
 ."ابؼلطفة بروح العطف والعدل

ويقصد بو برقيق الاستقرار لدي العاملين من خلال تطبيق الإدارة القوانين التي تشجعهم على العمل  الاستقرار9
 .في ابؼؤسسة بؼدة أطول

 .وابؼشاريعوتعني ابؼبادأة في ابقاز ابؼهام والابداع والابتكار وتنفيذ ابػطط  المبادرة9
 وتتمثل في العمل بروح الفريق من خلال التعاون والتضامن والتالف بين العاملين. الروح الجماعية9

 النظريات الحديثة -1

افتًض ماسلو ان الرغبات الإنسانية ىي بدثابة دوافع تتجدد وتساىم في  نظرية الحاجات" لأبراىام ما سلوا"9
 :بذسيد الالتزام الوظيفي وىي كالآتي

وىي ابغاجات الضرورية بغياة الفرد من طعام وشراب وجنس و راحة وتعتبر ىذه الأخيرة  الحاجات الفيزيولوجية9
 .أقوى ابغاجات الانسانية

 .وتتمثل في توفير ابغماية للفرد من الأخطار البيئية سواء كانت خطرا صحيا او اقتصاديا أي ماديا الحاجة للأمن9
الفرد بابغاجات واشباعها كابغب والانتماء والصداقة والقبول من الاخرين باعتبار  بستع الحاجة للحب والانتماء9
 .الفرد كائن اجتماعي بطبعو

ويهتم ىذا الأخير بشعور الأفراد بالقيمة والأبنية وتتمثل في ابؼكانة الاجتماعية اعتًاف  حاجات الاحترام9
 الأخرين بالفرد وتقبلهم لو.
او  راذه الأخيرة ابغاجات التي يسعي الفرد الر برقيقها في حياتو كان يكون مديوبسثل ى حاجات تحقيق الذات9

 رجل اعمال ويأتي اشباع ىذه الأخيرة بعد اشباع بصيع ابغاجات السابقة للفرد.
اىتم ماكليالند في نظريتو بعملية برفيز الأفراد في مكان العمل وحدد ثلاثة انواع  نظرية "ماكليالند" للحاجات9

 اجات التي تؤثر على الفرد وفاعليتو ابذاه عملو منها ابغاجة الذ السلطة والانتماء وابغاجة للإبقاز.من ابغ
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رأي الباحث بان ىناك نوع ثلاث من الأفراد الذين لديهم دافع قوي للتأثير في الأخرين وتغيير  الحاجة للسلطة9
قيادية بالتزامهم بالعمل في إطار مؤسسات،  الأوضاع، ويري ان ىؤلاء الأفراد عادة ما ينجحون لتمتعهم بسمات

والن العمل الشرعي في إطار القانون يسمح بؽم بابغصول على ابؼساندة وابؼؤيدين الذين يشاطرنهم الرأي ومن اىم 
بظات ىؤلاء الأفراد تلهفهم على القوة والاستئثار بالقرار ومن بشة التحول الر تسلط فردي بدعني ابؼيل الر السيطرة 

 حكم في الآخرين.والت
ويعني بها ميل الأفراد الر بناء علاقات اجتماعية مع الأخرين بحيث يشعرون بالبهجة والسرور  الحاجة للانتماء9

 عندما يكونون بؿبوبين من طرف الأخرين ويشعرون بالألام إذا تم رفضهم.
ويقصد بهذا الباحث الفراد الذين تتوفر لديهم حاجة قوية للإبقاز يكون عندىم رغبة قوية  الحاجة للإنجاز9

للنجاح وخوف من الفشل، ويتسمون بحب التحدي ويضعون لأنفسهم اىدافا كبيرة ليس من ابؼستحيل الوصول 
 43إليها.

 

 ( لدوجلاس مالك قريقورy 9و xنظرية) -2

 (على الافتًاضات التالية: xتقوم نظرية )

 ان الفرد كسول بطبيعتو يكره العمل ويتجنبو او يتهرب منو اذا كان في استطاعتو. -

إجبار كثير من الأفراد علي العمل وتوجيههم ومراقبتهم وتهديدىم بالعقاب كمدخل لدفعهم للعمل وابقاز  -
 الأىداف التنظيمية بطريقة ملائمة.

 

ويرغب من الإحساس  ولديو القليل من الطموحاتيفضل الفرد ابؼتوسط التوجيو، ويتجنب برمل ابؼسؤولية،  -
 44.بالأمان فوق كل شيء

 :(علي الافتًاضات التالية ( yتقوم نظرية 
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 .ان العمل وبذل ابعهد العضلي والذىني شيء طبيعي مثل العب والراحة -

بكو الأىداف، ابعهود  ان الرقابة ابػارجية اللطيفة وابؼستمرة والتهديد بالعقاب ليس الوسيلة الوحيدة لتوجيو -
ولكن ىناك غيرىا. كما بيكن للإنسان ان بيارس بكفاءة نوعا من التوجيو والرقابة الذاتية في سبيل القيام بالأعمال 

 .وبرقيق الأىداف التي التزم بها

 .يستطيع الفرد العادي، اذا وضع في ظروف مناسبة ان يتقبل ويتحمل ابؼسؤولية. ومن ابؼمكن ان يسعي اليها -
 45.يتطلع إلذ ان يكون الالتزام بالأىداف يقابلو مستوى الاثابة التي ترتبط بالإبقاز ان الفرد -

 
 

 الأدبيات التطبيقية المبحث الثاني 9 
 سات السابقة االدر عرض المطلب الأول 9 

 الدراسات المحلية 9 -

نظام ابغوافز في برقيق اجراىا الطالبين عبد النور بوحبيلة و ابضد بوحرود بعنوان : مسابنة : الدراسة الأولى
 (2017-2016)  الرضا الوظيفي .

 دراسة حالة الشركة ابعزائرية لإنتاج الكهرباء بجيجل 

نظام ابغوافز في برقيق الرضا الوظيفي في الشركة ابعزائرية لإنتاج ىدفت ىذه الدراسة إلذ برديد مدى مسابنة 
ا و قد اعتمد الباحثان في ىذه الدراسة على ابؼنهج بجيجل و التعرف على بـتلف ابغوافز ابؼوجودة به الكهرباء

الوصفي التحليلي ، حيث تم استخدام أداة الاستبانة بعمع البيانات ، و كانت مكونة من ثلاث بؿاور ، المحور 
السمات الشخصية لأفراد عينة الدراسة ، أما المحور الثاني فيهدف إلذ قياس ابؼتغير بشكل الأول يهدف بؼعرفة 

بؼتمثل في ابغوافز ، و يقيس المحور الثالث ابؼتغير التابع ابؼتمثل في الرضا الوضيفي لدى العاملين ، كما تم مستقل ا
( فرد ، حيث تم 275في عملية توزيعها ، حيث ضم بؾتمع الدراسة )الإعتماد على أسلوب العينة العشوائية 

( استبانة ، وقد تم الإعتماد على 55( مفردة ، استًجاع منها )60توزيع الاستبانة على عينة دراسة بلغت )
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 ، وقد توصلت ىذه الدراسة لوجود تأثير( في برليل البيانات SPSSبرنامج ابغزم الاحصائية للعلوم الاجتماعية )
 ذو دلالة إحصائية لنظام ابغوافز )ابؼادية وابؼعنوية ( على الرضا الوظيفي في الشركة ابعزائرية لإنتاج الكهرباء بجيجل 

اثر ابغوافز في تعزيز الولاء التنظيمي  : اجراىا الطالبين بؿمد بن زوخ و بضزة بولفراخ بعنوان : دراسة الثانيةال
 (2019-2018).لدى عمال ابؼؤسسة الاقتصادية 

 دراسة حالة توزيع بؾمع السونلغاز بورقلة 

إلذ التعرف على واقع ابغوافز لدى العمال وعاملات بؾمع الصناعات الكهربائية والغازية ىدفت ىذه الدراسة 
سونلغاز بورقلة ، ومعرفة مستويات الولاء التنظيمي من خلال العوامل ابؼؤثرة في برديد ىذه ابؼستويات مثل : " 

على بصع  ظيفة ، ابػبرة ، ابؼؤىل " حيث اعتمدت الدراسة على ابؼنهج الوصفي التحليلي ، الذي يعتمدالو 
 الإحصائي لتحليل البيانات . spssومن تم استخدام برنامج البيانات الظاىرة وتفسيرىا 
مديرية التوزيع لمجمع مفردة من عمال وعاملات  48لاستطلاع عينة الدراسة ، وابؼكونة وقد تم إستخدام الإستبانة 

 ورقلة . –سونلغاز  –الصناعات الكهربائية والغازية 

على وجود واقع جيد للحوافز ابؼمنوحة لعمال وعاملات مديرية التوزيع لمجمع كما أظهرت نتائج الدراسة 
بين أن ، كما ت التأمين الصحي أو معاشات التقاعدالصناعات الكهربائية والغازية سونلغاز بورقلة سواء كان 

للموظفين على غرار أدائهم ، وبالتالر ىم  مستوى الولاء التظيمي عالذ لعينة الدراسة وذلك بسبب تقديم ابغوافز
ولا يفكرون في مغادرتو من أول فرصة قد تتيح بؽم من خلال الاستقرار الوظيفي لديهم و داخل المجمع مستمرون 

 يقدمو المجمع للعنصر البشري أي برقيق حاجات العمال . الرغبة في العمل و ىذا يعطي صورة ابهابية حول ما

دراسة ميدانية  أجرتها "بشيري فاطمة" بعنوان: "ابغوافز وتأثيرىا على الالتزام التنظيمي  الدراسة الثالثة 9
،ىدفت ىذه الدراسة إلذ توضيح علاقة التأثير بين متغيرات دراسة  "بدستشفى عبد الكريم بودرغومة تليلان

ز والالتزام التنظيمي ومعرفة ما مدى التزام العامل داخل ابؼؤسسة ، انطلقت الدراسة من التساؤل الرئيسي: التحفي
 ىل نظام ابغوافز الذي تتبناه ابؼؤسسة لو دور في الالتزام التنظيمي للعامل؟

 :وكذا التساؤلات الفرعية

 ابؼؤسسة؟ ىل للحوافز ابؼعنوية تأثير على الالتزام التنظيمي للعامل داخل -
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 ىل للحوافز ابؼادية تأثير على الالتزام التنظيمي للعامل داخل ابؼؤسسة؟ -

 15واعتمدت الدراسة على ابؼنهج الوصفي التحليلي، وتم تطبيق الإستبيان على عينة عشوائية البسيطة مكونة من 
دراسة إلذ عدة نتائج وخلصت ال 2020مفردة وىم عمال ابؼؤسسة الاستشفائية بودرغومة عبد الكريم بأدرار،

 :نذكر أبنها

الالتزام التنظيمي لو علاقة طرديا من ابغوافز ابؼعنوي لأنها تقوى الالتزام الوظيفي لدى العاملين فهي بذلك بذعل  -
 .العامل منضبطا في العمل ومتلازما بالتوقيت

 .اطا وملتزما بالعملتوصلت الدراسة أيضا أن الأجر ابؼقدم من طرف ابؼؤسسة بهعل العامل أكثر انضب -

 .كما توصلت الدراسة أيضا لأن الالتزام يتأثر بابغوافز ابؼادية تأثيرا ابهابيا-

أجراىا "جغل العيد" بعنوان: "ابغوافز وعلاقتها بالرضا الوظيفي، دراسة ميدانية على عينة من  الدراسة الرابعة 9
ىدفت ىذه الدراسة الذ الإطلاع على أىم ابغوافز  "العمال ابؼهنيين لشركة سوفيا للصناعات الغذائية بالبياضة

و الإطلاع على أىم ابغوافز  .ابؼادية التي تقدمها ابؼؤسسة بؿل الدراسة لعمابؽا وعلاقتو بالرضا الوظيفي لديهم
ابؼعنوية التي تقدمها ابؼؤسسة بؿل الدراسة لعمابؽا وعلاقتها بالرضا الوظيفي لديو ، الإطلاع على مدى رضا 

ين في ابؼؤسسة بؿل الدراسة على عملهم ابغالر ، انطلقت الدراسة من التساؤل الرئيسي: ىل توجد عالقة العامل
 بين ابغوافز والرضا الوظيفي لدى العمال ابؼهنيين في شركة سوفيا للصناعات الغذائية؟

 :وكذا التساؤلات الفرعية

 مال ابؼهنيين في شركة سوفيا للصناعات الغذائية؟ىل توجد علاقة بين ابغوافز ابؼادية والرضا الوظيفي لدى الع -

 سوفيا للصناعات الغذائية؟ ىل توجد علاقة بين ابغوافز ابؼعنوية والرضا الوظيفي لدى العمال ابؼهنيين في شركة-

واعتمدت الدراسة على ابؼنهج الوصفي التحليلي وتم تطبيق أداة الاستبيان على عينة عشوائية منتظمة مكونة من 
مفردة وىم العمال ابؼهنيين بشركة صوفيا للصناعات الغذائية النتاج الفرينة والنخالة ببلدية البياضة ولاية  30

  وخلصت الدراسة الذ عدة نتائج نذكرأبنها: 2019الوادي ،

 .للحوافز ابؼادية وابؼعنوية عالقة قوية بالرضا الوظيفي للعمال ابؼهنيين في شركة سوفيا للصناعات الغذائية بالبياضة -
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 .رضا العمال ابؼهنيين في شركة سوفيا للصناعات الغذائية بالبياضة, كان قويا عن الوظيفة ابغالية -

للصناعات الغذائية بالبياضة، عن الراحة في مكان العمل عدم الرضا كالتحفظ للعمال ابؼهنيين في شركة سوفيا -
 والأمن، وىذا بالطبع راجع لطبيعة العمل والضوضاء وأصوات المحركات وابؼطاحن وغبار الطحين.

أجراىا "بن حباس عبد الناصر" بعنوان: "دور ابغوافز ابؼادية في برقيق الالتزام التنظيمي  الدراسة الخامسة 9
،ىدفت ىذه الدراسة إلذ التعرف على  "اسة ميدانية في وكالتي موبيليس بابؼسيلة وبوسعادةلدى العاملين، در 

 العلاقة بين ابغوافز ابؼادية والالتزام التنظيمي في الوكالتين بؿل الدراسة ، انطلقت الدراسة من التساؤل الرئيسي: 

 ليس بابؼسيلة وبوسعادة؟ما علاقة مستوى ابغوافز ابؼادية بالإلتزام التنظيمي في وكالتي موبي

 :وكذا التساؤلات الفرعية -

 ما ىي علاقة نظام الأجور بالالتزام التنظيمي بوكالتي موبيليس بابؼسيلة وبوسعادة؟ -

 ما علاقة نظام ابؼكافآت و العلاوات بالالتزام التنظيمي وكالتي موبيليس بابؼسيلة وبوسعادة؟ -

 بالالتزام التنظيمي وكالتي موبيليس بابؼسيلة وبوسعادة؟ما علاقة ابػدمات الاجتماعية  -

واعتمدت الدراسة على ابؼنهج الإحصائي التحليلي وتم تطبيق أداة الإستبيان على عينة ابؼسح الشامل وضمت  -
موظف 70موظفا مقسمة إلذ  07بصيع ابؼوارد البشرية بوكالتي موبيليس بابؼسلمة وبوسعادة حيث بلغ عددىم 

 :وخلصت الدراسة إلذ عدة نتائج نذكر أبنها 2017موظفين بوكالة بوسعادة ، 9سيلة وبوكالة ابؼ

وجود علاقة طردية موجبة قوية بين ابغوافز ابؼادية بالالتزام التنظيمي في وكالة موبيليس التجارية بكل من ابؼسيلة  -
 .وبوسعادة

 .والالتزام التنظيميعدم وجود علاقة بين نظام الأجور ابؼقدم من طرف ابؼؤسسة  -

 .لنظام ابؼكافآت والعلاوات علاقة موجبة بالالتزام التنظيمي -

 .ىناك علاقة طردية قوية بين ابػدمات الاجتماعية والالتزام التنظيمي -
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أجرتها الطالبتين علاوي بظيرة و فراحتية عبلة بعنوان : أثر ابغوافز الغير مادية على برقيق الدراسة السادسة 9 
بابؼؤسسة العمومية الاستشفائية الزىرواي بابؼسيلة ، ىدفت ىذه الدراسة إلذ زام التنظيمي دراسة ميدانية الالت

 اختبار ابغوافز غير ابؼعنوية على الالتزام التنظيمي بأنواعو الثلاث العاطفي ، ابؼعياري و ابؼستمر .
الاستشفائية الزىراوي بابؼسيلة ، وقد لعمومية وبؼعرفة ىذا الاثر قمنا بدراسة ميدانية على عينة تنتمي للمؤسسة ا

الذ وجود بينت نتائج ىذه الدراسة أن مستوى ابغوافز غير ابؼادية بابؼؤسسة متوسط ، إضافة الذ ذلك توصلنا 
 بابؼئة . 21.3ّعلاقة موجبة بين ابغوافز و الالتزام التنظيمي تقدر 

 الدراسات الأجنبية 9

 Chepkemoi(2017-2018 )Effect of Incentives on Employee  : الدراسة الأولى
Performance At Kenya Forest service Uasin Gishu country 

 ىدفت ىذه الدراسة إلذ التحقق من تأثير ابغوافز على أداء ابؼوظفين في خدمة غابات كينيا 
(Uasin Gishu County  و قد استًشدت ) النظرية التطويرية التشانغ الدراسة بنظرية التغير ابؼيدانية و

 Uasin Gishuبالاستعانة بابؼنهج الوصفي ، استهدفت بصيع ابؼوظفين في خدمة الغابات الكينية في مقاطعة
موظفا حيث تم استخدام طريقة التعداد للوصول  115بؿطات للغابات يبلغ بؾموع سكانها  8حاليا التي لديها 

مستجيبا ، تم استخدام الاستبيانات في بصع البيانات لاختبار صحة الأدوات تم  115حجم العينة من  على
في مقاطعة ناندي لاختبار ابؼوثوقية تم ابغصول إعطاء الأداة للمشرفين وخبراء الأبحاث ، تم إجراء دراسة بذريبية 

النسب والتي أكدت موثوقية أدوات البحث تم استخدام الاحصائيات الوصفية  0.72ألفا كرونباخ من  على
في الأداء التنظيمي ، ضرورية لتحليل البيانات، أشارت نتائج الدراسة إلذ أن ابغوافز ابؼئوية ، والابكراف ابؼعياري 

وابؼؤسسات ابغكومية الأخرى عملية إعادة ابؽندسة في أنظمة عملياتها  وأوصت بأن تعتمد خدمة الغابات الكينية 
من أجل برسين خدمة العملاء ، والقيم ابعديدة للعمل ابعماعي والتعاون ، وخفض معدل دوران ابؼوظفين بفا 

 يؤدي إلذ برسين الصورة التنظيمية . 

التحفيز وعلاقتو بالالتزام التنظيمي دراسة  أجراىا "علاء بؿمد الغماري" بعنوان: "عملية : الدراسة الثانية
، ىدفت ىذه الدراسة الذ التعرف على عملية  "2017ميدانية على عينة من الشرطة الفلسطينية في قطاع غزة

التحفيز وعلاقتها بالالتزام التنظيمي لدى مؤسسة الشرطة الفلسطينية بقطاع غزة، والتعرف على إدراك ابؼوظفين 
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فيز والالتزام التنظيمي، وابؼسابنة في تغيير واقع من خلال زيادة فاعلية وكفاءة مؤسسة فيها بؼفاىيم التح
 الشرطة،انطلقت الدراسة من التساؤل الرئيسي: 

 ما العلاقة بين عملية التحفيز والالتزام التنظيمي في جهاز الشرطة الفلسطينية في قطاع غزة؟
 :وكذا تساؤلات فرعية

  بالالتزام التنظيمي في مؤسسة الشرطة الفلسطينية؟ما مستوى إحساس العاملين -
 ىل ىناك نظام حوافز ومكافآت ملائمة وفعالة للعاملين في مؤسسة الشرطة الفلسطينية؟ -
 ما مستوى العلاقة والربط بين التحفيز والالتزام التنظيمي في مؤسسة الشرطة الفلسطينية؟ -

 450، وتم تطبيق الاستبيان على عينة عشوائية طبقية حجمها واعتمدت الدراسة على ابؼنهج الوصفي التحليلي
مفردة، وىم ابؼوظفين العاملين في مراكز وإدارات الشرطة بقطاع غزة على اختلاف مسمياتهم الوظيفية، وخلصت 

 :الدراسة إلذ عدة نتائج نذكر أبنها
التنظيمي، حيث كان مستوى الارتباط العام بعميع ىناك ارتباط معنوي بدرجة قليلة بين عملية التحفيز والالتزام  -

 .بؾالات التحفيز مع الالتزام التنظيمي قليلا

أظهرت الدراسة نسبة موافقة قليلة لأفراد العينة حول فعالية نظام ابغوافز، بفا يدل على ضعف تطبيق نظام  -
العينة على بصيع فقرات الالتزام ابغوافز في ابؼؤسسة الشرطية ،أظهرت الدراسة نسبة موافقة متوسطة لأفراد 

 .التنظيمي، وىذا يعني أننا بحاجة إلذ تعزيز الروابط والعالقات بين ابؼرؤوسين والرؤساء

أجرتها "إيناس فؤاد نواوي فلمبان" بعنوان: "الرضا الوظيفي وعلاقتو بالالتزام التنظيمي لدى  الدراسة الثالثة 9
كة ابؼكرمة" ، ىدفت ىذه الدراسة الذ التعرف على مستوى الرضا الوظيفي ابؼشرفين وابؼشرفات التًبويات بددينة م

ومستوى الالتزام التنظيمي لدى ابؼشرفين التًبويين وابؼشرفات التًبويات ، التعرف على العلاقة بين الالتزام التنظيمي 
 .والرضا الوظيفي للمشرفين التًبويين وابؼشرفات التًبويات بدكة ابؼكرمة

علاقة كل من الالتزام  التنظيمي والرضا الوظيفي ببعض ابؼتغيرات الشخصية وتشمل: )ابعنس، الوقوف على 
 .للمشرفين التًبويين وابؼشرفات التًبويات بدكة ابؼكرمة )ابؼؤىل التعليمي، التخصص، ابغالة الاجتماعية

تزام التنظيمـي لدى ابؼشـرفين انطلقت الدراسة من التساؤل الرئيسي: ما طبيعة العلاقة بين الرضا الوظيفي والال
 التًبويين وابؼشرفات التًبويات بإدارة التًبية والتعليم بددينة مكة ابؼكرمة؟
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 :وكذا التساؤلات الفرعية
ىل توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين متوسطات استجابات أفراد بؾتمع الدارسة عند مـستوى الدلالة  -

شـرفين التًبـويين وابؼشرفات التًبويات تعـزى لاخـتلاف ابعنس، ابؼؤىـل في درجة الرضـا الوظيفي لـدى ابؼ 0.05
 العلمـي، التخصـص وابغالـة الاجتماعية؟

ىل توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين متوسطات استجابات أفراد بؾتمع الدارسة عند مستوى  -
وابؼشرفات التًبويات تعزى لاختلاف ابعـنس، في درجة الالتـزام التنظيمـي لـدى ابؼشـرفين التًبـويين  0.05الدلالة

 ابؼؤىـل العلمـي، التخصـص وابغالـة الاجتماعية.
واعتمدت الدارسة على منهج البحث الوصفي ابؼسحي وذلك لتحديد مستوى الرضا الوظيفي ومستوى الالتزام 

باطي وذلك لتحديد نوع العلاقة التنظيمـي للمشـرفين التًبـويين وابؼشرفات التًبويات، ومنهج البحث الوصفي الارت
ما بين الرضا الوظيفي والالتزام التنظيمي وقوتها والعالقة ما بين كل من الرضا الوظيفي والالتزام التنظيمي وابؼتغيرات 
الشخصية التي اشتملت على )ابعنس، التخصص، ابؼؤىل التعليمـي وابغالة الاجتماعية (  ، وإستخدمت الباحثة 

مشرفة تربوية من بـتلف مراكز  175مشرفا تربويا و 103لبيانات، عينة الدراسة تكونت من الاستبيان بعمع ا
 م(، وخلصت الدراسة الذ عدة نتائج نذكر أبنها:0008ه)1429الاشراف التًبوي بددينة مكة ابؼكرمة 

 .كل من ابؼشرفين التًبويين وابؼشرفات التًبويات يتمتعون بدستوى عال من الرضا الوظيفي-
 .وجود علاقة ارتباطية إبهابية متوسطة بين الرضا الوظيفي بأبعاده والالتزام التنظيمي -
في درجات الرضا الوظيفي لدى ابؼشرفين التًبويين  0.05وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة  -

 .وابؼشرفات التًبويات تبعا للتخصص لصالح التخصصات العلمية، وابعنس لصالح الذكور

في درجات الالتزام التنظيمي لدى ابؼشرفين التًبويين  0.05وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة -
وابؼشرفات التًبويات تبعا للتخصص لصالح التخصصات العلمية، وابعنس لصالح الذكور وابؼؤىل التعليمي لصالح 

 .بضلة الدكتوراه

الوزان" بعنوان: " ابؼناخ التنظيمي وعلاقتو بالالتزام التنظيمي، أجراىا "خالد بؿمد أبضد  الدراسة الرابعة 9
دراسة مسحية مقارنة على الضباط العاملين بالإدارة  العامة للتدريب وابغراسات والادارة العامة للمناطق الأمنية 

مي ومستوى الالتزام ، ىدفت ىذه الدارسة الذ التعرف على طبيعة ابؼناخ التنظي." بوزارة الداخلية في بفلكة البحرين
التنظيمي في الادارة العامة للتدريب وابغراسات والادارة العامة للمناطق الأمنية بوزارة الداخلية في بفلكة البحرين 
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وذلك من وجهة نظر العاملين، والكشف عن ابؼعوقات التي تواجو ابؼناخ التنظيمي وبؿاولة تقديم التوصيات التي 
د من ىذه ابؼعوقات وبالتالر تسهم في برسين ابؼناخ التنظيمي وكفاءة العملية يأمل الباحث ان تسهم في ابغ

 :التدريبية في ىذه ابؼعاىد ،انطلقت الدراسة من التساؤل الرئيسي
ما العلاقة بين ابؼناخ التنظيمي والالتزام التنظيمي في كل من الادارة العامة للتدريب وابغراسات، والادارة العامة 

 ة في وزارة الداخلية بدملكة البحرين؟للمناطق الأمني
 :كذا التساؤلات الفرعية التالية

 ما مستوى الالتزام التنظيمي في كل من الادارة العامة للتدريب وابغراسات، والإدارة العامة للمناطق الأمنية؟ -
 ما ىي العلاقة بين طبيعة ابؼناخ التنظيمي والالتزام  التنظيمي؟  -

 ابؼنهج الوصفي التحليل ونظرا لصغر حجم المجتمع فقد قام الباحث بإستخدام أسلوبواعتمدت الدراسة على 
ابؼسح الشامل بعمع بيانات الدراسة بإعتماد الاستبيان من بصيع الضباط من رتبة ملازم أول وما فوقها العاملين في 

مفردة  156الداخلية بدملكة البحرين الادارة العامة للتدريب وابغراسات، والادارة العامة للمناطق الأمنية في وزارة 
 :وخلصت الدراسة الذ عدة نتائج نذكرأبنها 2006،

 .وجود علاقة ارتباط دالة إحصائيا بين متغير طبيعة ابؼناخ التنظيمي والالتزام التنظيمي -

لتي يعملون بها ان مستوى الالتزام التنظيمي عال لدى الضباط الذين يرون ان طبيعة ابؼناخ التنظيمي في الادارة ا -
ملائم ، ما يؤكد ان برسين ابؼناخ التنظيمي يؤدي الذ زيادة الولاء والالتزام التنظيمي وىذا بدوره يؤدي الذ ارتفاع 

 .مستوى الأداء لدى العاملين
 المطلب الثاني 9 موقع الدراسة الحالية من الدراسات الأجنبية والمحلية 

خلال عرض أوجو التشابو و أوجو الاختلاف بينها وبين الدراسات المحلية سيتم برديد موقع الدراسة ابغالية من 
  يوضح ابؼقارنة بين الدراسات السابقة والدراسة ابغالية(: 01رقم ) ابعدول         والأجنبية .

 الدراسة ابغالية  الدراسات السابقة  المجال 
بيئة الدراسة )مكان 

 الدراسة 
 

بست الدراسات في أماكن بـتلفة جيجل ، 
ورقلة ، أدرار ، الوادي ، مسيلة ، كينيا ، 

 فلسطين ، السعودية ، البحرين 

بست الدراسة ابغالية بددينة غرادية و بشركة 
 ALFAPIPEصناعة الأنابيب 

ركزت ىذه الدراسة على أثر نظام ابغوافز تناولت الدراسة السابقة ابؼوضوع من عدة  ابؼوضوعات 
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 نواحي منها : 
 نظام ابغوافز

 افز وتأثيرىا على رضا الوظيفي ابغو 
 عملية التحفيز

 دور ابغوافز ابؼادية 

 في برقيق الالتزام التنظيمي لدى ابؼؤسسة

 أىداف الدراسة 
 
 
 

ركزت الكثير منها على برديد اثار ابغوافز 
 ابؼادية و ابؼعنوية على الإلتزام التنظيمي

أىم ابغوافز بنوعيها وعلى  الإطلاع على  -
مدى رضا العاملين بابؼؤسسة مثل دراسة 

 جغل العيد .
التعرف على عملية التحفيز وعلاقتها   -

بالالتزام التنظيمي مثل دراسة علاء بؿمد 
 الغماري

 ىدفت ىذه الدراسة بالتحديد على : 
التعرف على واقع ابغوافز لدى عمال  -

 مؤسسة صناعة الانابيب .
مستوى الرغبة في العمل التعرف على  -

 والالتزام التنظيمي لدى العمال .

 الأدوات ابؼستعملة
 
 

تم الاعتماد في ىذه الدراسة على  أغلب الدراسات اعتمدت على الاستبيان 
 الاستبيان

 من إعداد الطالبين 
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 9خلاصة الفصل 

نستنتج بفا سبق أن ابغوافز تعد من بين الأليات ذات التأثير ابؼباشر على سلوكيات الفرد وانعكاساتها سواء   
، لذا وجب على ابؼؤسسات الاىتمام بو على الفرد أو ابؼنظمة وىذا ما أكده ابؼنظرين في ابغقل السوسيولوجي 

ابغفاظ على كفاءتها في ابؼؤسسة والعمل على تطويرىا  أكثر واعطائو الأولويات ابؽامة ضمن بـططاتها اذا ما أرادت
وتنميتها من خلال برفيز أفرادىا العاملين، وىذا يؤدي الذ التزام التنظيمي للعاملين في ابؼؤسسة أكثر حيث يعتبر 

ظمتو ظاىرة بردث نتيجة العلاقات التبادلية بين الفرد وابؼنظمة ،تتمثل في حالة إبهابية يشعر بها الفرد بذاه من
تدفعو للارتباط بها ،وكونو أحد أىم ابؼتغيرات التي تؤثر بوضوح على كفاءة وفعالية ابؼنظمات ،فقد حظي باىتمام 
الكثير من الباحثين وعلماء الادارة، باعتبار الفرد ابؼلتزم يكون أكثر ارتباطا وأطول بقاء بدنظمتو.



 

 

 

 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 الفصل الثاني

الحوافز في تحقيق الإلتزام الدراسة الميدانية لأثر نظام 
 التنظيمي

 غرداية ALFAPIPEفي مؤسسة صناعة الأنابيب 
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 ."ALFAPIPE9لموسسة الأنابيب بغرداية" نبذة تعريفةالمبحث الأوّل9

 المطلب الاول9 لمحة حول المؤسسة محل الدراسة.

 تعريف المؤسسة وطبيعة نشاطها وىيكلها التنظيمي الفرع الاول9

تعتبر وحدة الأنابيب من ابؼؤسسات العمومية الاقتصادية ابعزائرية ابؼسابنة في التنمية الاقتصادية الوطنية 

والمحلية لولاية غرداية ،حيث أن نشاطها يتجلى في تغطية السوق الداخلية وتلبية حاجيات ابؼؤسسات بأساليب 

ول على مكانة اقتصادية عابؼية وجلب العملة تكنولوجية حديثة بؿددة، وتسعى أيضا إلذ تصدير منتوجها للحص

 الصعبة

 ALFAPIPEالنشأة التاريخية لمؤسسة الجزائرية لصناعة الأنابيب أولا 9 

التي تعتبر أول  SNSوتعود نشأة ابؼؤسسة ابعزائرية لصناعة الأنابيب إلذ الشركة الوطنية للحديد والصلب 
صلب , ولقد بدأت ىذه الشركة نشاطها بعد الاستقلال و شركة أسستها ابعزائر في ميدان صناعة ابغديد وال

"وتم التأميم بعد إمضاء عملية التعاون altimel "" solubleأخدت في التوسع خاصة بعد تأميم الوحدتين "
في التسيير  بغرض ابؼساعدة " vollvecمع مؤسسة  " 1972إلذ  1968التقني ل ثلاث سنوات من عام

 ابغجار الذي يعتبر الركيزة الأساسية في صناعة ابغديد والصلب في ابعزائر.التقني كما تم إنشاء مركب 

بست ىيكلة الشركة حيت أصبحت تسمى  88/01وفي إطار الإصلاحات الاقتصادية وعد إصدار قانون 
 بابؼؤسسات العمومية الاقتصادية للأنابيب والتي استقلت بدجلس الإدارة ابػاص بها ورأس مال تابع للدولة تفرعت

 منها وحدات عديدة  : 

  تبسة –وحدة أنابيب الغاز- . 

  وىران–وحدة الصفائح ابؼفتوحة الناقلة للماء–. 

  الرغاية–وحدة الأنابيب الصغيرة-. 

  برج بو عريج  –وحدة الأنابيب وبذهيزات الري-. 
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  وحدة الأنابيب ابغلزونية غرداية , والتي أصبحت تسمى ابؼؤسسة العمومية الاقتصادية ابعزائرية لأنابيب الناقلة
  PIPE GAZللغاز 

ىذا فيما بىص شركة ابغديد والصلب بصفة عامة وبـتلف فروعها و أىم مسارىا الإنتاجي أما عن 
دج وقد تم إبقازه 700000000برأس مال قدره  1974مؤسستنا بؿل الدراسة فقد تم إنشاؤىا بغرداية عام 

كم عن وسط ابؼدينة غرداية 10بابؼنطقة الصناعية بنورة والتي تبعد  Huchىذه الوحدة على يد الشركة الأبؼانية 
سنوات بعد  10عامل كمت قامت بتقديم مساعدة بؽا مند  969وتضم  ²م23000وتتًبع علا مساحة 

وحدة بعدة مراحل إلذ أن أصبحت مؤسسة إقتصادية مستقلة والتي سنوضحها تسليمها ابؼشروع وقد مرت ىذه ال
 فيما يلي:  

  13/11/1983بتاريخ  46: تم إعادة ىيكلتها حسب ابعريدة الربظية رقم05/11/1983في 

 : تم إنشاء ورشة للتغليف بالزفت في إطار توسيع نشاطها  1986في سنة 

 حدتين بنا : : إنقسمت وحدة غرداية إلذ و 1992في سنة 

 عامل.390والتي تضم حوالر   "ispوحدة الأنابيب وابػدمات القاعدية "

 عامل. 350" والتي تضم updوحدة ابػدمات ابؼختلفة "

 : تم إنشاء وحدة تغليف ابػارجي بدادة البولتيلان .1993في سنة 

ابؼختلفة وبعدىا أعيدت  : تم ضم الوحدتين ابعديدتين نظرا لفشل التسيير في وحدة ابػدمات1994في سنة 
 الوحدة بغالتها السابقة  والتي أصبحت تسمى وحدة الأنابيب ابغلزونية وابػدمات القاعدية.

: وبعد ابؽيكلة للمجموعة أصبحت الوحدة عبارة عن مؤسسة عمومية اقتصادية برمل اسم 2000في أكتوبر 
  عة إداريا لمجمع الأنابيب."مستقلة ماليا وتابPIPE GAZابؼؤسسة الأنابيب الناقلة للغاز "

وعلى  شهادة ابؼعهد   ISO9001: برصلت مؤسسة الأنابيب على شهادة ابعودة العابؼية 2001في جانفي 
 APIQ1 .الأمريكي للبتًول
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: تم بذديد ىذه الشهادة من طرف ابؽيئة ابؼختصة بعد إعطاء ملاحظات على ما بهب   2003أوت 15في 
على ىذه الشهادة وإقامة مراقبة مدى دقة ابؼؤسسة في الإلتزام بهذه ابؼلاحظات بعد  تغييره في ابؼؤسسة للمحافظة

 عامين من بذديد الشهادة في ابؼرة الثانية .  

" في مشروع شراكة مع ابؼؤسسة مع مؤسسة أنابيب غاز PIPE GAZ: فكرت ابؼؤسسة " 2006في سنة 
 " لزيادة رأس ابؼال .ALFATUSالرغاية "

 ".ALFAPIPEمج ابؼؤسستين وأصبحت برمل إسم ":تم د 2007في 

 

 alfa tus(: اندماج شركة أنابيب الغاز مع 03رقم ) الشكل

 
 وثائق ابؼؤسسة ابؼصدر: من اعداد الطالبين بالاعتماد على

 تعريف بالمؤسسة وطبيعة نشاطهاثانيا 9 

 تعريف بالمؤسسة -0

بسثل صناعة ابغديد والصلب الركيزة الأساسية لتطوير وبرديث الاقتصاد بؼا توفره من منتجات مصنعة أو 
شبو مصنعة تستعمل في بـتلف القطاعات الاقتصادية كالزرعة، البناء والصناعات الأخرى كالصناعة ابؼيكانيكية 

ومن أىم مؤسسات ىذه الصناعة بقد ابؼؤسسة  والبتًولية ،زيادة على تثمين الثروات الطبيعية وتوفير فرص العمل،

 شركة الأنابيب

 آلفاتيس
فرع شركة الأنابيب 

 غاز

 شركة سيدار

 الشركة الجزائرية لصناعة الأنابيب

PIPEGAZ 
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 ISO9001" والتي برصلت على شهادة ابعودة مؤخرا ALFA PIPEالاقتصادية ابعزائرية لصناعة الأنابيب"
   ISO14001بالإضافة إلذ السعي لتسجيل في ابؼوصفات  API Q1وشهادة جودة ابؼنتجات البتًولية 

 ية الصحية والسلامة .ابػاصة بنظام الرعا  ISO 18001وابؼوصفات

 طبيعة النشاط  -1

إن أىم نشاط للمؤسسة يتمثل  في إنتاج الأنابيب ابؼصنوعة من ابغديد والصلب بغرض نقل البتًول والغاز 
الطبيعي وابؼاء  وكل ابؼوانع برت الضغط العالر , بحيث تبلغ الطاقة الإنتاجية للمؤسسة في ابغالات العادية  

ملم , وىذا القطر بييزىا  1825إلذ 406ابؼؤسسة أنابيب يتًاوح  قطرىا ما بين طن سنويا , وتنتج 128500
من إنتاج المجتمع , كما أنها تسعى دائما لتغطية السوق  %70عن بقية ابؼؤسسات الأخرى الأم تساىم ب : 

واد الأولية التي ابؼاء، تتمثل ابؼ ،وتلبية حاجيات أكبر القطاعات  صناعة الأنابيب ابػاصة بنقل البتًول الداخلي
" أو  SIDERتقوم ابؼؤسسة باستعمابؽا على شكل لفافات حديدية والتي تقوم بشرائها من مصنع ابغجار "  

طن , وتعمل ابؼؤسسة بثلاث 30تستوردىا من ابػارج كأبؼانيا واليابان وفرنسا , ويصل  وزن اللفافات ابغديدية 
 خطوات إنتاجية: 

"إلذ أنابيب حلزونية بالتلحيم LES BOBINESالورشة الأولذ : خاصة بالتحويل ابؼادة الأولية " 
 الإلكتًوني الداخلي وابػارجي .

 ابػارجي  الورشة الثانية: خاصة بالتغليف

 أنابيب موجهة لنقل البتًول يتم تغليفها من ابػارج  فقط .  -

 الورشة الثالثة: خاصة بالتغليف الداخلي 

 ب الغاز يتم تغليفها من الداخل و ابػارج.أنابي -

 أنابيب  ابؼياه تطلى من الداخل ضد الصدأ -

 9دراسة الهيكل التنظيمي للمؤسسة ثالثا 9 

 ناسقة وابؼكملة لبعضها البعض ومنابؼؤسسة ىي وحدة متكاملة تتألف من بؾموعة من الإدارات ابؼت
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 ALFAPIPEابؼكونة بؼؤسسة ابعزائرية لصناعة الأنابيبخلال دراسة ابؽيكل التنظيمي بيكننا برليل الإدارات 
 في الشكل التالر :  

 ALFAPIP(: ابؽيكل التنظيمي بؼؤسسة 04رقم ) الشكل

  
 

 

 ابؼــــــــــديـــــــــــر

 مساعد ابؼدير لرقابة التّسيير  مساعد مدير الأمن سكرتاريـــــة ابؼديـــــر

التموين ةمديري ابؼديرية التّجارية  ابؼوارد البشرية ابؼديرية ابؼالية ابؼديرية التّقنية 

دائرة إنتاج 
 الأنابيب

 دائرة التّغليف

دائرة ضمان 
 ابعودة

دائرة 
 الصّيانة

دائرة 
 ابؼستخدمين

دائرة الادارة 
 العامة  

دائرة 
 الإعلام

د عابؼسا
 القضائي

 دائرة الشّراء

ابؼخزونتسيير   

دائرة ابؼيزانية 
 وابؼراقبة

دائرة المحاسبة 
 العامة

 دائرة ابػزينة

 دائرة التّجارة

 دائرة التّسويق

مصلحة 
 البربؾة
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 الفرع الثاني9 أىمية وأىداف المؤسسة اقتصاديا
 الأىمية الاقتصادية للمؤسسةأولا 9 

الاقتصادي الذي تلعبو على مستوى المحلي أو الوطني  إن الأبنية الاقتصادية بؽذه ابؼؤسسة تتمثل في الدور
 أو حتى الدولر وذلك من خلال ما يلي :

ابؼسابنة في تدعيم عدد من القطاعات ابؼهمة في الاقتصاد الوطني  كـقطاع الفلاحة و الري ، وقطاع المحروقات ، 
ي ............ الخ، حيث تقوم فهي تتعامل مع كل من سونا طراك و سونلغاز وبؿاور الرش ابػاصة بقطاع الر 

 من احتياجات السوق الوطنية. % 60بتغطية حوالر 
عامل ما يعني امتصاص جزء من البطالة ابؼوجودة على  930على الصعيد الداخلي فهي تساىم في تشغيل حوالر 

مستوى ابؼنطقة ، والتشغيل يشمل بصيع ابؼستويات كسائقين و رجال الأمن الداخلي للمؤسسة ، وابؼسيرين ، 
 العمال داخل الورشات ابؼهندسين ......  الخ 

ة عن مناطق ابعنوب بصفة عامة ومنطقة غرداية بصفة خاصة ، وبفا يزيد من فعالية كما تساىم في فك العزل
دورىا موقعها الاستًاتيجي والقريب من أىم مناطق ابغقول البتًولية كحاسي الرمل و حاسي مسعود و عين 

 أميناس.
 رائب التابعة للولاية ابؼسابنة في زيادة إيرادات الولاية من خلال الضرائب التي تقوم بدفعها الذ مصلحة الض

أما على مستوى الصعيد الدولر لعبت وما زالت تلعب دورا فعالا في نشر السمعة ابغسنة على مستوى ابعودة 
وعملها على  APIQ1و   ISO 9001منتجات ابؼؤسسات الوطنية وخاصة بعد برصلها على شهادتي 

لبات نظام الإدارة البيئية وابؼراجعة البيئية من خلال العمل على برقيق متط 14001التسجيل في شهادة الإيزو 
 .HSEمع تنفيذىا لنظام الرعاية الصحية والسلامة البيئية 

 الأىداف الاقتصادية للمؤسسة  ثانيا 9 

تعد الأىداف الاستًاتيجية سببا لتميز ابؼؤسسة واستمرارىا ودفعها بكو البقاء من ىذه الأىداف التي تبنتها 
 يقها :ابؼؤسسة وتسعى إلذ برق

 ابؼسابنة في تنمية الاستثمارات في ابؼنطقة وذلك بفك العزلة عنها ؛

 الاحتكاك بابؼؤسسات الأجنبية من أجل اكتساب ابػبرة والتكنولوجيا ابعديدة؛ 
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 بؿاولة كسب مستثمرين أجانب من خلال التعريف بابؼؤسسة؛

 البناء, الري" ؛تغطية بـتلف ابغاجات الوطنية للمؤسسات " سوناطراك , سونلغاز , 

 إبهاد أسواق داخلية وخارجية لتصريف ابؼنتجات للحصول على ابؼادة الأولية ؛

 ابؼشاركة في ابؼشاريع الوطنية الكبرى ؛

 تلبية طلبيات ابؼستهلكين كما ونوعا في الوقت ابؼناسب ؛ 

 توفير العملة الصعبة عن طريق بيع ابؼنتجات لعملاء الأجانب ؛

 ابؼؤسسة ؛التخفيض من ديون 

 تسعى إلذ التغير والتطوير في كافة المجالات في إطار عمال

 المطلب الثاني 9 أدوات الدراسة

 منهج الدراسة ومصادر المعلومات
بناء على طبيعة الدراسة والأىداف التي سعينا لتحقيقها، استخدمنا ابؼنهج الوصفي واسلوب التحليل الذي 

لدراسة كما يوجد في الواقع وبرليل بياناتو، والعلاقة بين مكوناتو، بواول من خلالو وصف الظاىرة، موضوع ا
 والآراء التي تطرح حولو والعمليات التي تتضمنو والآثار التي بردثو.

  الفرع الاول 9خطوات إعداد الاستبيان 9
لبناء تم الاعتماد على الإستبيان في ىذه الدراسة للحصول على البيانات، وقد اتبعنا ابػطوات التالية 

 الإستبيان:

الاطلاع على بعض الأدبيات والدراسات السابقة ذات الصلة بدوضوع الدراسة، والاستفادة منها في بناء  -
 الاستبيان وصياغة فقراتو، حيث تم الاعتماد على ذلك في صياغة فقرات الاستبيان.

 استشارة ابؼشرف وبعض أساتذة الكلية في برديد بؿاور الاستبيان وفقراتو. -
 يد المحاور الرئيسية التي يشملها الاستبيان، وبرديد الفقرات التي تقع برت كل بؿور من المحاور.برد -
 تصميم الاستبيان في صورتو الأولية أنظر ابؼلحق . -
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 مراجعة الاستبيان من قبل مشرف الدراسة. -
 عرض الإستبيان على بؾموعة من المحكمين من أساتذة الكلية . -

  :الإحصائية المستخدمةالفرع الثاني 9الأساليب 
 :تم استخدام عديد الاساليب الاحصائية بؼعابعة بيانات الاستبيان وىي

و الابكراف ابؼعياري واختبار ألفا  ينة الدراسة و ابؼتوسط ابغسابي النسب ابؼئوية و التكرارات لوصف ع
لاختبار ما إذا كانت البيانات تتتبع  Shapiro-Wilkكرو نباخ بؼعرفة درجة ثبات الاستبيان، اختبار 

في حالة عينتين بؼعرفة ما إذا كان ىناك فروقات  ذات  T-testالتوزيع الطبيعي من عدمو . كذا اختبار 
بؼعرفة ما  ANOVAدلالة إحصائية بين بؾموعتين من البيانات ابؼستقلة و اختبار برليل التباين الأحادي 

 إحصائية بين  ثلاث بؾموعات أو أكثر من البياناتإذا كانت ىناك فروقات ذات دلالة 

 وقد تم توزيع الاستبيان بعد ذلك على العينة ابؼستهدفة وفق ابؼعطيات التالية.

 : معطيات توزيع الاستبيان  (02)رقم ابعدول

 المسترجعة الموزعة الاستبانات
الغير 

 مسترجعة
 لغير صالحة

 للتحليل
 النهائي

 30 0 5 30 35 العدد%
 %85 %0 % 16 %85 %100 النسبة %

 spssالمصدر9 من اعداد الطالبين بالعتماد على مخرجات 

 الفرع الثالث 9 محتوى الإستبيان9   
 اشتملت الاستبانة في صورتها النهائية على الأقسام والمحاور التالية:

العمر، ابؼستوى التعليمي , عدد : يتعلق بالبيانات الشخصية لأفراد العينة متمثلة في ) : ابعنس، المحور الأول

 .سنوات ابػدمة

 :يشتمل على فقرات الاستبيان، ويتضمن  نظام الحوافز:  المحور الثاني
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 اسئلة  6نظام الحوافز المادية9 يحتوي ىذ البعد على 

 . اسئلة 6نظام الحوافز المعنوية9 يحتوى ىذا البعد على 

 اسئلة 7ى 9 الالتزام التنظيمي  ويحتوى عل لثالثالمحور ا

كما ىو موضح في . درجات 3وللإجابة على عبارات الاستبيان تم الاعتماد على مقياس " ليكارت" ذو 
 ابعدول:

 ( : قائمة التنقيط حسب مقياس ليكارت الثلاثي03ابعدول رقم)

 لا بؿايد نعم التصنيف
 1 2 3 الدرجة

 spssالمصدر9 من اعداد الطالبين بالعتماد على مخرجات 

 الثالث 9 قياس ثبات أداة الدراسة واختبار التوزيع الطبيعي المطلب
بؼعرفة مدى وضوح وملائمة عبارات الاستبيان بؼعابعة ابؼوضوع، تم بركيم الاستبيان من طرف  صدق المحكمين9

اساتذة  في التخصص .وذلك قصد ابغصول على تقييم الاستبيان من قبلهم وبغية الاستفادة من آرائهم، وبعد أن 
ت عملية التحكيم، والقيام بإجراء التعديلات اللازمة على فقرات الاستبيان ظهر في شكلو النهائي في ابؼلحق بس

 ( 01رقم )

قبل إجراء البحوث واختبار الفرضيات فإنو لابد من التأكد من موثوقية أداة القياس ابؼستخدمة،  ثبات الاستبيان9

اس. وبيكن في ىذا الصدد استعمال اختبار " آلفا كرونباخ " وقد حيث تعكس ابؼوثوقية ىنا درجة ثبات أداة القي

 قمنا بتطبيق ذلك على متغيرات الدراسة وكانت النتائج كالتالر: 

 ( : معامل ثبات الاستبيان04الجدول)

  عدد العبارات معامل الثبات
 ابغوافز ابؼادية 07 35643
 ابغوافز ابؼعنوية 07 35756
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 ابغوافز منظا 14 35778
 الالتزام التنظيمي 08 35788

 spssالمصدر9 من اعداد الطالبين بالعتماد على مخرجات 

وىذ يدل على ان  %63من خلال الجدول رقم  يتضح ان قيم معامل الفا كرومباخ اكبر من الحد الادنى 
 اداة الدراسة تتميز بثبات عالي. 

 الفرع الثاني9 إختبار التوزيع الطبيعي 9
بؼعرفة ما إذا كانت  Shapiro-Wilk ر، قمنا بإستخدام إختبا30العينة ابؼدرسة ىو بدا  أن حجم 

 بيانات العينة تتبع التوزيع الطبيعي من عدمو، وكانت النتائج كما ىو موضح في ابعدول التالر:

 نتائج اختبار التوزيع الطبيعي (059جدول رقم )

 (sigالقيمة الإحتمالية ) قيمة الإختبار المجال
 00,176 00,951 نظام الحوافز

 00,543 00,970 الالتزام التنظيمي

  spssالمصدر9 من اعداد الطالبين بالعتماد على مخرجات  

ومن النتائج ابؼوضحة في ابعدول أعلاه يتضح أن القيمة الإحتمالية بؼعظم بؿاور الدراسة أكبر من مستوى الدلالة 
المحاور تتبع التوزيع الطبيعي وىو ما يسمح بإستخدام الإختبارات ابؼعملية وبذلك فإن توزيع البيانات بؽذه  0.05

 لتحليل البيانات وإختبار الفرضيات

 المبحث الثاني 9 عرض نتائج الدراسة  

 المطلب الأول9 خصائص عينة الدراسة
 خصائص عينة الدراسة حسب الجنس9 
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 (: توزيع بؾتمع الدراسة حسب ابعنس06الجدول رقم )

 نسبة االتكرار الجنس
 %80 24 ذكر
 %20 06 انثى

 %100 30 المجموع
 spssالمصدر9 من اعداد الطالبين بالعتماد على مخرجات 

 : تكرارات أفراد العينة حسب ابعنس (05)الشكل رقم

 

 spssابؼصدر: من اعداد الطالبتين بـرجات برنامج 

بين النسبتين الذكور والاناث ، كان جل نلاحظ من خلال ابعدول والشكل أعلاه  أنو يوجد فرق كبير 
% من بؾتمع الدراسة في حين بلغ عدد الاناث  80أي ما نسبتو  24افراد العينة من الذكور و البالغ عددىم 

 % من بؾتمع ابؼدروس. 20( أي ما نسبة 06)

 خصائص عينة الدراسة حسب العمر9 

 

 ذكر

80% 

 انثى

20% 

 توزيع افراد العينة حسب الجنس 
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 توزيع بؾتمع الدراسة حسب العمر : (07)دول ابع

 ا النسبة  التكرار )سنة (السن 
 3,3% 1 سنة 23أقل من 

 73,3% 22 سنة 33إلى  20من 

 23,3% 7 سنة 33اكثر من 

 100,0 30 المجموع

 spssالمصدر9 من اعداد الطالبين بالعتماد على مخرجات 

 : تكرارات أفراد العينة حسب العمر (06)الشكل رقم

 
 spssابؼصدر : بـرجات برنامج 

سنة  40إلذ  31نلاحظ من خلال ابعدول والشكل السابق، ان غالبية افراد العينة تتًاوح اعمارىم من 
سنة  و البالغ عددىم  40ثم تليها فئة الذين تتًاوح اعمارىم اكثر من  73,3%فرد بنسبة  22والبالغ عددىم 

 %3,3سنة بدفردة واحدة بنسبة  30ونسبة  وبقد فئة الاقل من  7
 استمارة تم معابعتها، استخرنا ابعدول التالر : 64لدراسي : من بؾموع ابؼستوى ا
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 سنة 40اكثر من  سنة 40إلى  31من  سنة 30أقل من 

 توزيع افراد العينة حسب العمر

Series1
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 توزيع بؾتمع الدراسة حسب ابؼستوى الدراسي (379الجدول )
 النسبة التكرار السن )سنة(

 10,0% 3 ثانوي
 16,7% 5 تقني

 73,3% 22 جامعي
 %100 30 المجموع

 spssالمصدر9 من اعداد الطالبين بالعتماد على مخرجات 

 : تكرارات أفراد العينة حسب ابؼستوى الدراسي(07رقم ) الشكل

 
 spssابؼصدر : بـرجات برنامج 

من خلال الشكل أعلاه، نلاحظ أن غلبية أفراد العينة الاحصائية اصحاب التعليم ابعامعي والبالغ عددىم 
وبلغ عدد  16,7%ثم يليهم فئة التعليم التقني والبالغ عددىم بطسة افراد بنسبة   73,3فرد بنسبة % 22

 %10,0الافراد ذوي ابؼستوى التعليم الثانوي ثلاثة افراد بنسبة 

 استمارة تم معابعتها، استخرنا ابعدول التالر : 30عدد سنوات العمل : من بؾموع 

 

0

5

10

15

20

25

 جامعً تقنً ثانوي

 توزيع افراد العينة حسب المستوى الدراسي

Series1
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 :تكرارات أفراد العينة حسب عدد سنوات ابػدمة (38الجدول رقم )

 النسبة التكرار السن )سنة(
 %0 0 سنوات 4أقل من 

 56,7% 17 سنوات 38إلى  34من 
 43,3% 13 سنة 03إلى  03من 

 %100 30 المجموع
 spssالمصدر9 من اعداد الطالبين بالعتماد على مخرجات 

 عدد سنوات ابػدمة ( :تكرارات أفراد العينة حسب08الشكل رقم )
  

 

  .spssابؼصدر : بـرجات برنامج 

سنوات  09إلذ  05من خلال ابعدول والشكل السابق نلاحظ ان افراد العينة الذين تتًاوح خبرتهم من 
سنة والبالغ عددىم  14إلذ  10من ثم تليو فئة الذين تتًاوح خبرتهم  56,7أي مانسبتو % 17والبالغ عددىم 

 .43,3نسبتو %فرد أي ما  13
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 سنة 14إلى  10من  سنوات 09إلى  05من  سنوات 5أقل من 

 توزيع افراد العينة حسب عدد سنوات الخدمة
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 المطلب الثاني9 دراسة اتجاه اراء المستجوبين حول محاور الاستبيان
 اولا 9 دراسة اتجاه اراء المستجوبين حول محور نظام الحوافز

نستعرض آراء ابذاه أفراد العينة من خلال ابؼتوسط ابغسابي والابكراف ابؼعياري، ويتكون ىذا المحور من 
 ابغوافز ابؼادية وابغوافز ابؼعنويةالابعاد التالية: نظام 

 دراسة اتجاه اراء المستجوبين حول بعد الحوافز المادية-

 :الإحصاءات الوصفية للعبارات ببعد ابغوافز ابؼادية  (03الجدول رقم ) 

رقم 
 العبارة

 نعم احيانا لا

المتوسط 
الحسابي

الانحراف  
المعياري

 

01 03 10% 04 13% 23 76.7% 2,67 0,661 

02 04 13.3% 01 03.3% 25 83.3% 2,70 0,702 

03 07 23.3% 02 06.7% 21 70% 2,47 0,860 

04 01 03.3% 01 03.3% 28 93.3% 2,90 0,403 

05 06 20% 03 10% 21 70% 2,50 0,820 

06 05 16.7% 03 10% 22 73.3% 2,57 0,774 

07   02 06.7% 28 93.3% 2,93 0,254 

 3,661 1,81 بعد الحوافز المادية

 spssالمصدر9 من اعداد الطالبين بالعتماد على مخرجات 

" نلاحض من خلال " ىل سبق لك وأن برصلت على حوافز مادية من طرف مؤسستك  السؤال الاول9

% من افراد العينة ان 13ويرى  برصلو على حوافز مادية من طرف ابؼؤسسة% من افراد العينة 76.7ابعدول ان 

 من الافراد العينة ان ابؼؤسسة لد بسنحهم حوافز مادية.  %10ويرى  احيانا حوافز ماديةابؼؤسسة بسنحهم 
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" نلاحض من خلال ابعدول ان غالبية " ىل أجرك يتوافق مع ابعهد الذي تبدلو في ابؼؤسسة. السؤال الثاني9

من افراد العينة % 13 % يتوافق الاجر مع ابعهد الذي يبدلونو داخل ابؼؤسسة بينما  وصرح83.3افراد العينة  

 الاجور لاتتوافق مع المجهودات التي يبدلونها داخل ابؼؤسسة.ان 

% 70نلاحض من خلال ابعدول ان "  " ىل أنت راضي عن التًقيات التي تقدمها ابؼؤسسة. السؤال الثالث9

ينة على انهم غير من افراد الع%23.3من افراد يشعرون بالرضا عن التًقيات التي تقدمها ابؼؤسسة  بينما صرح 

 راضون عن التًقيات التي تقوم بها ابؼؤسسة

نلاحض من خلال ابعدول " ىل تساعد العلاوات في رفع معنويات العاملين داخل ابؼؤسسة.."  السؤال الرابع9

% على ان العلاوات تساعد في رفع معنويات العاملين داخل 93.3ان غالبية من افراد العينة يتفقون بنسبة 

 .ابؼؤسسة

%من افراد 70" نلاحض من خلال ابعدول ان " ىل نظام العلاوات جيد داخل ابؼؤسسة. السؤال الخامس9

  من افراد العينة انو غير جيد.%20العينة يرون ان نظام العلاوات ابؼعتمد داخل ابؼؤسسة جيد  ويرى 

غالبية افراد " نلاحض من خلال ابعدول يتضح ان " ىل تقدم ابؼؤسسة خدمات اجتماعية . السؤال السادس9

يلتزمون دائما بدواعيد العمل وبورصون على  يتفقون على ان ابؼؤسسة تقدم خدمات اجتماعية  %(73.3العينة)

 تنظيم اعمابؽم اليومية.

افراد  " نلاحض من خلال ابعدول ان" ىل توفر ابؼؤسسة التأمينات الصحية الكافية للعاملين. السؤال السابع9

 توفر تأمينات الصحية الكافية للعاملين.على ان ابؼؤسسة %( 93.3العينة يتفقون بنسبة )

ونلاحظ من خلال قيم ابعدول ان الابكراف ابؼعياري لكل العبارات كان اقل من الواحد وىذا يدل على ان 
ل توفر ابؼؤسسة التأمينات ى والتي تنص على " 07اجابات الافراد حول العبارات متجانسة وكانت العبارة رقم 

 الاكثر بذانسا. الصحية الكافية للعاملين ." 
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 افراد العينة نحو بعد الحوافز المعنويةدراسة اتجاه  -

 "  بعد ابغوافز ابؼعنوية يوضح ابعدول ابؼوالر الإحصاءات الوصفية للعبارات ابؼتعلقة  "

 ابذاه افراد العينة بكو " بعد ابغوافز ابؼعنوية "  : (00)الجدول رقم  

رقم 
 العبارة

 نعم احيانا لا

المتوسط الحسابي
الانحراف المعياري 
 

 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار 

01 01 3.3% 04 13% 25 %83,3 2,80 0,484 

02 05 %16,7 03 %10 22 %73,3 2,57 0,774 

03 03 %10 07 %23,3 20 %66,7 2,57 0,679 

04 03 %10 08 %26,7 19 %63,3 2,53 0,681 

05 12 %40 04 %13,3 14 %46,7 2,07 0,944 

06 09 %30 07 %23,3 14 %46,7 2,17 0,874 

07 05 %16,7 03 %10 22 %73,3 2,57 0,774 

 0,565 2,47 بعد الحوافز المعنوية

 spssالمصدر9 من اعداد الطالبين بالعتماد على مخرجات 

 83,3%" نلاحض من خلال ابعدول ان " ىل تستفيد من الدورات التدريبية داخل ابؼؤسسة . السؤال الاول9

من افراد العينة استفادو من الدورات التدريبية التي تقوم بها ابؼؤسسة أي ان الدورات التدريبية تزيد من معارف 

ان  %3,3من افراد العينة ان الدورات التدريبية تفيدىم احيانا ويرى  13,3%العاملين في ابؼؤسسة ويرى 

 الدورات التدريبية غير مفيدة.
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من  73,3%" نلاحض من خلال ابعدول ان  " ىل برصلت على ترقية من طرف ابؼؤسسة. السؤال الثاني9
 من الافراد العينة على ترقية. %16,7في حين لد يتحصل قد استفادو من التًقية  افراد العينة

 66,7% ان من خلال ابعدول  ظ" نلاح" ىل تلعب التًقية دور في إبراز قدرات العاملين." السؤال الثالث9

من افراد العينة ان التًقية تساىم  23,3%وصرح  تًقية تساىم في ابراز قدرات العاملينال يرون انمن افراد العينة 

 . من الافراد العينة ان التًقية لا تساىم في ابراز قدرات العاملين 10%احيانا في ابراز قدرات العمال ويرى 

من خلال ابعدول ان  ظنلاحعند قيامك بعمل مهم"  " ىل تتلقى عبارات الشكر و الثناء السؤال الرابع9
من افراد العينة  26,7%من افراد العينة يتلقو عبارات الشكر والثناء عند قيامهم بعمل مهم  وصرح  %63,3

 لدفراد العينة انهم من ا 10%يرى بينما انهم بوصلون احيانا على الشكر والتقدير عند قيامهم بعمل مهم و 
 بوصلون على الشكر والتقدير  الكافي عند قيامهم بعمل مهم.

من خلال ابعدول  ظ" نلاح " ىل يتم منحك شهادات تقديرية نظير ما تقوم بو في ابؼؤسسة السؤال الخامس9
من  40% يرىو ، ون بو في ابؼؤسسةمن افراد العينة بسنحهم ابؼؤسسة شهادات تقديرية نظيرة مايقوم %46,7ان 

من الافراد العينة  23,3%بؼا يقومون بو داخل ابؼؤسسة ويرى  شهادات تقدير بسنحهمافراد العينة ان ابؼؤسسة لد 
 داخل ابؼؤسسة ا يقوم بو العمال من بؾهوداتاحيانا شهادات تقديري بؼ ان ابؼؤسسة بسنح

من  46,7%من خلال ابعدول ان  ظ" نلاح" ىل نظام تكافؤ الفرص متاح في ابؼؤسسة. السؤال السادس9
من افراد العينة في بعض  23,3%ان الفرص متكافئة بين العاملين داخل ابؼؤسسة  وصرح يرون افراد العينة 

فرص غير متكافئة بين المن الافراد العينة ان  30%الاحيان تكون ىناك فرص متكافئة بين العاملين ويرى 
 العاملين.

من خلال ابعدول  ظنلاحوابؼعدات التي تستخدمها في العمل جيدة و مناسبة."  " ىل الأجهزة السؤال السابع9
من افراد العينة ان  10%ان الاجهزة ومعدات ابؼؤسسة مناسبة وجيدة ويرى يرون من افراد العينة  73,3% ان

معطلة و عدات والاجهز ىنناك م ان من الافراد العينة 16.7% في حين صرح لاتعمل احيانابعض الاجهزة 
 لاتعمل بصفة مستمرة.

اقل من الواحد وىذا يدل على ان  تالابكراف ابؼعياري لكل العبارات كانقيم ابعدول ان ونلاحظ من خلال 
ىل تستفيد من الدورات  والتي تنص على " 01وكانت العبارة رقم  ، اجابات الافراد حول العبارات متجانسة

 الاكثر بذانسا. التدريبية داخل ابؼؤسسة " 
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 دراسة اتجاه اراء المستجوبين حول بعد الالتزام التنظيمي -

 يوضح ابعدول ابؼوالر الإحصاءات الوصفية للعبارات ابؼتعلقة "ببعد الالتزام التنظيمي"

 ابذاه افراد العينة بكو " بعد الالتزام التنظيمي "   (019)الجدول رقم 

رقم 
 العبارة

 نعم احيانا لا

المتوسط 
الحسابي

الانحراف المعياري 
 

 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار 

01 05 16,7% 03 10% 22 73,3% 2,57 0,774 

02 04 13,3% 04 13,3% 21 70% 2,59 0,733 

03 01 03,3% 02 06,7% 27 90% 2,87 0,434 

04 02 06,7% 07 23,3% 21 70% 2,63 0,615 

05 06 20% 04 13,3% 20 66,7% 2,47 0,819 

06 01 03,3% 01 03,3% 28 93,3% 2,90 0,403 

07 03 10%   27 90% 2,80 0,610 

08 03 10% 04 13,3% 23 76,7% 2,67 0,661 

 0,677 1,82 بعد الالتزام التنظيمي

 spssالمصدر9 من اعداد الطالبين بالعتماد على مخرجات 

% من 73,3من خلال ابعدول ان  ظ" نلاح" أشعر بدتعة كبيرة أثناء بفارسة عملي في الشركة. السؤال الاول9
ان العمل % من افراد العينة انهم 16,7ويرى  يشعرون بابؼتعة اثناء قيامهم بالعمل داخل ابؼؤسسةافراد العينة 

من الافراد العينة انهم يشعرون  %10ويرى الذي يقومون بو روتيني وىو مابهعلهم لايشعرون بابؼتعة اثناء عملهم 
 احيانا بابؼتعة اثناء قيامهم بالعمل داخل ابؼؤسسة. 
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% من افراد 70من خلال ابعدول ان  ظ" نلاح " تتطابق قيمي مع قيم الشركة التي أعمل بها السؤال الثاني9
لا تتطابق مع قيم  قيمهممن افراد العينة ان 13,3%العينة تتطابق قيمهم مع قيم الداخلية للمؤسسة وصرح 

 انو يوجد بعض القيم التي تتطابق مع قيمهم. 13,3%ويرى  الداخلية للمؤسسة
من خلال  ظ" نلاح" أرغب في مضاعفة بؾهودي لتحقيق أىداف ابؼنظمة وقبولر لقيمها. السؤال الثالث9

من افراد % 06,7% من افراد العينة يبدولون بؾهودات لتحقيق اىداف ابؼنظمة  بينما صرح 90ابعدول ان 
من  03,3%ابقاز الاىداف ابؼسطرة ويرى لمسابنة في العينة انهم يبدلون في بعض الاحيان بؾهودات اضافية ل

 فقط ولايبدولون جهذ اضافي داخل ابؼؤسسة.  الافراد العينة انو يقوم بدهامهم
% 70من خلال ابعدول ان  ظنلاح" أسعى لتلبية متطلبات الشركة حتى خارج أوقات العمل."  السؤال الرابع9

من افراد العينة انهم يسعون  %23,3من افراد العينة يسعون الذ تلبية متطلبات الشركة خارج اوقات العمل وصرح 
من الافراد العينة لايقومون باعمال خارج  %06,7الذ القيام باعمل الشركة خارج اوقات العمل احيانا ويرى 

 .سةاوقات العمل لصالح ابؼؤس
من خلال ابعدول ان  ظ" نلاح" أرغب بالبقاء في عملي مهما توفرت لر فرصا بديلة الخامس9 السؤال

من افراد العينة  %20من افراد العينة يرغبون بالاستقرار في وظائفهم مهما توفرت بؽم الفرصة وصرح  %66,7
 .عندما تتاح بؽم الفرصة الوظائف ان لا يرغبون بالاستقرار في وظائفهم بصفة دائمة وانهم يرغبون في تغيير

من خلال ابعدول ان  ظ" نلاح" ألتزم دائما بدواعيد العمل المحددة مع تنظيم أعمالر اليومية. السؤال السادس9
 يلتزمون دائما بدواعيد العمل وبورصون على تنظيم اعمابؽم اليومية.%( 93,3غالبية افراد العينة ) 

" " أحرص على تنفيد أوامر وتعليمات ابؼسؤولين و ألتزم بالأنظمة و اللوائح ابؼتعلقة بالعمل . السؤال السابع9
يلتزمون بتنفيد الاوامر وتعليمات ابؼسؤلين ويهتمون %( 90غالبية افراد العينة )نلاحض من خلال ابعدول ان 

 باللوائح ابؼتعلقة بالعمل
" نلاحض من خلال ابعدول ان المحددة مع تنظيم أعمالر اليومية." ألتزم دائما بدواعيد العمل  9السؤال الثامن

 يلتزمون دائما بدواعيد العمل وبورصون على تنظيم اعمابؽم اليومية.%( 76,7غالبية افراد العينة اي مانسبتو )
ونلاحظ من خلال قيم ابعدول ان الابكراف ابؼعياري لكل العبارات كان اقل من الواحد وىذا يدل على ان 

ألتزم دائما بدواعيد العمل  والتي تنص على " 06ابات الافراد حول العبارات متجانسة وكانت العبارة رقم اج
 . بذانسا الاكثر المحددة مع تنظيم أعمالر اليومية ." 
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 9 إختبار الفرضيات المطلب الثالث.
 %5مستوى معنوية  خلال ىذ المحور سنحاول اختبار فرضيات الدراسة عند

 : الفرضية الرئيسية الاولىاختبار 

 للاجابة على السؤال السابق بيكن طرح الفرضيات التالية:
فرع  ALFAPIPEىل يوجد علاقة بين نظام الحوافز والإلتزام التنظيمي بمؤسسة صناعة الأنابيب 

 غرداية 
0- H0  9 علاقة ارتباط بين نظام الحوافز والالتزام التنظيمي في مؤسسة يوجد لاALFA PIP 

 .فرع غرداية

2- H1  :  علاقة ارتباط بين نظام الحوافز والالتزام التنظيمي في مؤسسة يوجدALFA PIP  فرع

 .غرداية

 معامل الارتباط ابػطي بين ابؼتغير ابؼستقل وابؼتغير التابع9  (02)الجدول رقم

 ابػطأ ابؼعياري للتحديد معامل التحديد معامل الإرتباط بموذج
 0,863a 0,745 0.348 الالتزام التنظيميابؼتغير التابع :  

 spssالمصدر9 من اعداد الطالبين بالعتماد على مخرجات 

ويعني ذلك أن العلاقة قوية وإبهابية  0,863نلاحظ من خلال ابعدول السابق أن معامل الإرتباط يساوي 
زاد مستوى الالتزام  ALFA PIPبين نظام ابغوافز و الالنزام التنظيمي أي انو كلما زاد اىتمام مؤسسة 

وعليو بيكن القول: "   ALFA PIP% من الالتزام التنظيمي بدؤسسة 13.7، و يفسر نظام ابغوافز التنظيمي
 .فرع غرداية ALFA PIPيوجد علاقة ارتباط قوية و طردية بين نظام ابغوافز والالتزام التنظيمي في مؤسسة 

 . اختبار الفرضيات الفرعية9

0- H0  : علاقة ارتباط بين الحوافز المادية والالتزام التنظيمي في مؤسسة يوجد لاALFA PIP 
 .فرع غرداية
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2- H1   : علاقة ارتباط بين الحوافز المادية والالتزام التنظيمي في مؤسسة يوجدALFA PIP  فرع
 .غرداية

2- H0  :علاقة ارتباط بين الحوافز المعنوية والالتزام التنظيمي في مؤسسة يوجد لاALFA PIP 
 .فرع غرداية

4- H1   : علاقة ارتباط بين الحوافز المعنوية والالتزام التنظيمي في مؤسسة يوجدALFA PIP  فرع
 .غرداية

 نظام ابغوافز على الالتزام التنظيميمصفوفة الارتباطات بيرسون لأبعاد 9  (03)الجدول رقم

 الالتزام التنظيمي المكونات

 الحوافز المادية

Correlation 0,863** 

SIG 0,000 

N 30 

 الحوافز المعنوية

Correlation 0,737** 

SIG 0,000 

N 30 

 نظام الحوافز
Correlation 0,863** 

SIG 0,000 
N 30 

 spssالمصدر9 من اعداد الطالبين بالعتماد على مخرجات 

وىذا يدل على  0,863نلاحظ من خلال ابعدول قيمة معامل الارتباط بين متغيري الدراسة بلغت 
انو يوجد علاقة ارتباط قوية بين نظام ابغوافز والالتزام التنظيمي  ومن خلال نفس ابعدول بيكن القول ان 

يمي كانت مع بعد ابغوافز ابؼادية اقوى علاقة الارتباط  لأبعاد ابؼتغير ابؼستقل نظام ابغوافز مع الالتزام التنظ



 ALFAPIPEالفصل الثاني 9 الدراسة الميدانية في مؤسسة صناعة الأنانبيب   

60 
 

. 7370,ويليو بعد ابغوافز ابؼعنوية بقيمة ارتباط قدرىا   8630,حيث بلغة قيمة معامل الارتباط  
  %. 5اقل من مستوى الدلالة   SIGونلاحض من خلال ابعدول ان القيم الاحتمالية 

نظام ابغوافز وابعاده ابغوافز ابؼادي و نستعرض نتائج العلاقة بين  متغير بناء على النتائج السابقة 
 وابؼعنوية مع الالتزام التنظيمي كمايلي :

  نظام ابغوافز ابؼادية :توجد علاقة ارتباط قوية و طردية بين نظام ابغوافز ابؼادي والالتزام التنظيمي في
 . فرع غرداية ALFA PIPمؤسسة 

 ية بين نظام ابغوافز ابؼعنوية والالتزام التنظيمي في نظام ابغوافز ابؼعنوية: توجد علاقة ارتباط قوية و طرد
 . فرع غرداية ALFA PIPمؤسسة 

  نظام ابغوافز: توجد علاقة ارتباط قوية و طردية بين نظام ابغوافز والالتزام التنظيمي في مؤسسةALFA 
PIP فرع غرداية. 

 اختبار الفرضية الرئيسية الثانية "  9 ثانيا

 ALFA PIPبمؤسسة  %4الحوافز على الالتزام التنظيمي عند مستوى معنوية ىل يوجد أثر لنظام 
 فرع غرداية

 للاجابة على السؤال السابق بيكن صياغة الفرضيات الاحصائية التالية:

5- H0  : بمؤسسة  %4يوجد أثر لنظام الحوافز على الالتزام التنظيمي عند مستوى معنوية لا
ALFA PIP فرع غرداية 

6- H1   :بمؤسسة  %4على الالتزام التنظيمي عند مستوى معنوية  لنظام الحوافز يوجد أثر
ALFA PIP فرع غرداية 

 (ANOVAنتائج إختبار لفرضية الأثر )برليل 9  (04)الجدول رقم

 النموذج
مجموع 
 المربعات

 درجة الحرية
متوسط 
 المربعات

 قيمة فيشر
القيمة 

 الإحتمالية
 0000, 81,851 9,890 1 9,890 الانحدار
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   1210, 28 3,383 الباقي

    29 13,273 المجموع

 spssالمصدر9 من اعداد الطالبين بالعتماد على مخرجات 

وىي أكبر من القيمة ابعدولية وكانت  القيمة  81,851من ابعدول أعلاه نلاحظ أن قيمة فيشر بلغت 
وىو دليل على معنوية بموذج خط الابكدار الذي بيثل العلاقة  0.05وىي اقل  من  sig= a 0.000الإحتمالية 

 بين نظام ابغوافز و الالتزام التنظيمي.

 (: معاملات خط الإبكدار البسيط16جدول رقم )

 النموذج
 المعاملات المعيارية

المعاملات 
اختبار قيمة  المعيارية

T 
Sig 

B  ابػطأ
 ابؼعياري

Beta 

 9790, 0,026  2110, 0060, ثابت

 0000, 9,047 8630, 1090, 9900, الالتزام التنظيمي

 spssالمصدر9 من اعداد الطالبين بالعتماد على مخرجات 

وىو ذو تأثير  B=0.990 بقد قيمة معامل الابكدار لنظام ابغوافز قد بلغ 16من خلال جدول رقم 
 T=9,047 % وكانت قيمة الاختبار5ابؼعنوية  اقل من مستوىSIG=0.000 معنوي لأن قيمة الاحتمالية 

%من التغيرات في 99 الابكدار وتفسر قيمة ابؼعامل % اكبر من القيمة ابعدولية 5ابؼصاحبة بؼستوى ابؼعنوية 
بافتًاض ثبات ابؼتغيرات الأخرى.  ابغاصل في الالتزام التنظيمي يعود سببو نظام ابغوفز ابؼعتمد من طرف مؤسسة 

( ومنو نرفض الفرضية الصفرية α≤0.05أقل من )وىي   0.000بعدول أن القيمة الإحتماليةكما نلاحظ من ا
فرع  ALFA PIPبمؤسسة  %4يوجد أثر لنظام الحوافز على الالتزام التنظيمي عند مستوى معنوية  لا

 %4معنوية يوجد أثر لنظام الحوافز على الالتزام التنظيمي عند مستوى وقبول الفرضية البديلة "   غرداية
 .فرع غرداية " ALFA PIPبمؤسسة 
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 :معادلة الابكدار ابػطي البسيط                            Y= 0.006+0,990X 

Y  =الالتزام التنظيمي                                                   Xنظام ابغوافز = 

حيث يؤدي الزيادة  ،ALFA PIPتعبر ابؼعادلة عن تاثير نظام ابغوافز على الالتزام التنظيمي بدؤسسة 

 (.0.990في ابؼتغير ابؼستقل نظام ابغوافز بدرجة واحدة إلذ زيادة في ابؼستوى ابؼتغير التابع نظام ابغوافز بدقدار )

 9 الثالثةاختبار الفرضية الرئيسية 

ىل توجد فروقات ذات دلالة احصائية بين إجابات أفراد العينة حول نظام الحوافز تعزى للخصائص  
 فرع غرداية. ALFA PIPبدؤسسة صناعة الأنابيب الشخصية والوظيفية 

 للاجابة على السؤال السابق بيكن صياغة الفرضيات الاحصائية التالية:

H0  9 لايوجد فروقات ذات دلالة احصائية بين إجابات أفراد العينة حول نظام الحوافز تعزى للخصائص
 فرع غرداية ALFA PIPبدؤسسة صناعة الأنابيب الشخصية والوظيفية 

H1  9 توجد فروقات ذات دلالة احصائية بين إجابات أفراد العينة حول نظام الحوافز تعزى للخصائص
 فرع غرداية ALFA PIPبدؤسسة صناعة الأنابيب الشخصية والوظيفية 

( 9  9قيم مستوى الدلالة لإجابات أفراد العينة حول نظام الحوافز حسب الخصائص 06) رقمالجدول 
 الشخصية 

 النتيجة sigمستوى الدلالة  الطريقة المعتمدة الخاصية
 دال  T-test 0,042إختبار الجنس
 غير دال ANOVA 0,532)إختبار ) العمر

 غير دال 0,636 (ANOVAإختبار ) المستوى الدراسي
 غير دال ANOVA 0,863)إختبار)  عدد سنوات العمل

 spssالمصدر9 من اعداد الطالبين بالعتماد على مخرجات 

 اولا 9بالنسبة للجنس  
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H0 لا توجد  فروق بين إجابات أفراد العينة حول نظام ابغوافز تعزى بؼتغير ابعنس : 

H1 فروق بين إجابات أفراد العينة حول نظام ابغوافز تعزى بؼتغير ابعنسد  : توج 

من قيمة الدلالة  اقلوىي  0,042قدرت بــ  SIGنلاحظ من خلال ابعدول أن القيمة الاحتمالية  
ومنو رفض فرضية العدم "عدم وجود  فروق بين إجابات أفراد العينة حول نظام ابغوافز تعزى بؼتغير ابعنس"  0.05

 ل الفرضية البديلة" وجود  فروق بين إجابات أفراد العينة حول نظام ابغوافز تعزى بؼتغير ابعنس "وقبو 

 ثانيا 9بالنسبة للعمر 9

H0 د  فروق بين إجابات أفراد العينة حول نظام ابغوافز تعزى بؼتغير العمر. : لا توج 

H1 بؼتغير العمر. د  فروق بين إجابات أفراد العينة حول نظام ابغوافز تعزى:  توج 

وىي أكبر  من قيمة  0,532قدرت بـ  Sigنلاحظ من خلال ابعدول أن قيمة ثابت الدلالة 
أي ومنو رفض فرضية البديلة القائلة بوجود  فروق بين إجابات أفراد العينة حول نظام ابغوافز تعزى   0.05الدلالة

ات أفراد العينة حول نظام ابغوافز تعزى بؼتغير بؼتغير العمر وقبول الفرضية الصفرية"عدم وجود  فروق بين إجاب
 العمر

 ثالثا 9 المستوى التعليمي9" 

: H0د  فروق بين إجابات أفراد العينة حول نظام ابغوافز تعزى بؼتغير ابؼستوى الدراسي.لا توج 

H1 د  فروق بين إجابات أفراد العينة حول نظام ابغوافز تعزى بؼتغير ابؼستوى الدراسي.: توج 

  0.05وىي أكبر من قيمة الدلالة  0,636قدرت بـ  Sigنلاحظ من خلال ابعدول قيمة ثابت الدلالة 
ومنو رفض فرضية البديلة القائلة بوجود  فروق بين إجابات أفراد العينة حول نظام ابغوافز تعزى بؼتغير ابؼستوى 

لعينة حول نظام ابغوافز تعزى بؼتغير ابؼستوى التعليمي وقبول الفرضية الصفرية"عدم وجود  فروق بين إجابات أفراد ا
 التعليمي"

 رابعا9 عدد سنوات العمل9

H0 د  فروق بين إجابات أفراد العينة حول نظام ابغوافز تعزى بؼتغير عدد سنوات العمل.: لا توج 
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H1 : د  فروق بين إجابات أفراد العينة حول نظام ابغوافز تعزى بؼتغير عدد سنوات العمل.توج 

وىي أكبر من قيمة الدلالة  0,863قدرت بـ   Sigظ من خلال ابعدول قيمة ثابت الدلالة نلاح
، أي ومنو رفض فرضية البديلة القائلة بوجود  فروق بين إجابات أفراد العينة حول نظام ابغوافز تعزى بؼتغير 0.05

 العمر وقبول الفرضية الصفرية"عدم وجود  فروق بين إجابات أفراد العينة حول نظام ابغوافز تعزى بؼتغير العمر

 الالتزام التنظيمي بالنسبة للمتغير التابع9

ىل توجد فروقات ذات دلالة احصائية بين إجابات أفراد العينة حول الالتزام التنظيمي تعزى للخصائص 
 فرع غرداية ALFA PIPبدؤسسة صناعة الأنابيب الشخصية والوظيفية 

 للاجابة على السؤال السابق بيكن صياغة الفرضيات الاحصائية التالية:

H0  :  لا يوجد فروقات ذات دلالة احصائية بين إجابات أفراد العينة حول الالتزام التنظيمي تعزى
 فرع غرداية ALFA PIPبدؤسسة صناعة الأنابيب للخصائص الشخصية والوظيفية 

H1  : توجد فروقات ذات دلالة احصائية بين إجابات أفراد العينة حول الالتزام التنظيمي تعزى للخصائص
 فرع غرداية ALFA PIPبدؤسسة صناعة الأنابيب الشخصية والوظيفية 

( 9  9قيم مستوى الدلالة لإجابات أفراد العينة حول نظام الحوافز حسب الخصائص  07)رقمالجدول 
 الشخصية 

 النتيجة sigمستوى الدلالة  الطريقة المعتمدة الخاصية
 غير دال  T-test 0,053إختبار الجنس
 غير دال ANOVA 0,605)إختبار ) العمر

 غير دال 0,690 (ANOVAإختبار ) المستوى التعليمي
 غير دال ANOVA 0,787)إختبار)  عدد سنوات الخدمة

 spssالمصدر9 من اعداد الطالبين بالعتماد على مخرجات 

 اولا 9بالنسبة للجنس  

H0 لا توجد  فروق بين إجابات أفراد العينة حول الالتزام التنظيمي تعزى بؼتغير ابعنس : 
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H1 د  فروق بين إجابات أفراد العينة حول الالتزام التنظيمي تعزى بؼتغير ابعنس: توج 

من قيمة الدلالة  اكبروىي  0,053قدرت بــ  SIGنلاحظ من خلال ابعدول أن القيمة الاحتمالية  
ومنو رفض فرضية البديلة القائلة بوجود  فروق بين إجابات أفراد العينة حول الالتزام التنظيمي تعزى بؼتغير  0.05

ابعنس وقبول الفرضية الصفرية"عدم وجود  فروق بين إجابات أفراد العينة حول الالتزام التنظيمي تعزى بؼتغير 
 ابعنس

 ثانيا 9بالنسبة للعمر 9

H0 د  فروق بين إجابات أفراد العينة حول الالتزام التنظيمي تعزى بؼتغير العمر. جو : لا ت 

H1 د  فروق بين إجابات أفراد العينة حول الالتزام التنظيمي تعزى بؼتغير العمر.:  توج 

وىي أكبر  من قيمة الدلالة  0,605قدرت بـ  Sigنلاحظ من خلال ابعدول أن قيمة ثابت الدلالة 
أي ومنو رفض فرضية البديلة القائلة بوجود  فروق بين إجابات أفراد العينة حول الالتزام التنظيمي تعزى   0.05

بؼتغير العمر وقبول الفرضية الصفرية"عدم وجود  فروق بين إجابات أفراد العينة حول الالتزام التنظيمي تعزى بؼتغير 
 العمر

 مستوى التعليمي9ثالثا 9 ال" 

: H0د  فروق بين إجابات أفراد العينة حول الالتزام التنظيمي تعزى بؼتغير ابؼستوى الدراسي.لا توج 

H1 د  فروق بين إجابات أفراد العينة حول الالتزام التنظيمي تعزى بؼتغير ابؼستوى الدراسي.: توج 

  0.05وىي أكبر من قيمة الدلالة  0,690قدرت بـ  Sigنلاحظ من خلال ابعدول قيمة ثابت الدلالة 
ومنو رفض فرضية البديلة القائلة بوجود  فروق بين إجابات أفراد العينة حول الالتزام التنظيمي تعزى بؼتغير ابؼستوى 
التعليمي وقبول الفرضية الصفرية"عدم وجود  فروق بين إجابات أفراد العينة حول الالتزام التنظيمي تعزى بؼتغير 

 عليمي"ابؼستوى الت

 رابعا9 عدد سنوات العمل9

H0 فروق بين إجابات أفراد العينة حول الالتزام التنظيمي تعزى بؼتغير عدد سنوات العمل.د : لا توج 
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H1 فروق بين إجابات أفراد العينة حول الالتزام التنظيمي تعزى بؼتغير عدد سنوات العمل. د: توج 

وىي أكبر من قيمة الدلالة  0,787قدرت بـ   Sigنلاحظ من خلال ابعدول قيمة ثابت الدلالة 
، أي ومنو رفض فرضية البديلة القائلة بوجود  فروق بين إجابات أفراد العينة حول الالتزام التنظيمي تعزى 0.05

بؼتغير العمر وقبول الفرضية الصفرية"عدم وجود  فروق بين إجابات أفراد العينة حول الالتزام التنظيمي تعزى بؼتغير 
 رالعم

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 ALFAPIPEالفصل الثاني 9 الدراسة الميدانية في مؤسسة صناعة الأنانبيب   

67 
 

 خلاصة الفصل9
 ALFAتناولنا في ىذا الفصل دراسة علاقة وأثر نظام ابغوافز على الالتزام التنظيمي بدؤسسة صناعة الانابيب 

PIP موضفا، بهدف معرفة آرائهم وتوجهاتهم حول  30، حيث تم توزيع استبانة على عينة عشوائية مكونة من
 البيانات الذ النتائج التالية: ابؼوضوع. وقد توصلنا من بعد معابعة

  وجود علاقة ارتباط ابهابية قوية بين نظام ابغوافز والالتزام التنظيمي بدؤسسة صناعة الانابيبALFA 
PIP  

  نظام ابغوافز ابؼادية :توجد علاقة ارتباط قوية و طردية بين نظام ابغوافز ابؼادي والالتزام التنظيمي في
 . فرع غرداية ALFA PIPمؤسسة 

  نظام ابغوافز ابؼعنوية: توجد علاقة ارتباط قوية و طردية بين نظام ابغوافز ابؼعنوية والالتزام التنظيمي في
 . فرع غرداية ALFA PIPمؤسسة 

  نظام ابغوافز: توجد علاقة ارتباط قوية و طردية بين نظام ابغوافز والالتزام التنظيمي في مؤسسةALFA 
PIP فرع غرداية. 

 بدؤسسة  %5ابغوافزابؼادية على الالتزام التنظيمي عند مستوى معنوية  يوجد أثر لنظامALFA PIP 
  فرع غرداية

  لايوجد فروقات ذات دلالة احصائية بين إجابات أفراد العينة حول نظام ابغوافز تعزى للخصائص
 ALFAبدؤسسة صناعة الأنابيب الشخصية والوظيفية) العمر، ابؼستوى التعليمي،سنوات ابػدمة( 

PIP .وتوصلت الدراسة الذ وجود فروق في اجابات الافراد حول نظام ابغوافز تعزي بؼتغير ابعنس ، 
 نظيمي تعزى للخصائص لا يوجد فروقات ذات دلالة احصائية بين إجابات أفراد العينة حول الالتزام الت

ةفرع غرداي ALFA PIPالشخصية والوظيفية بدؤسسة صناعة الأنابيب 



  

 الخاتمة 9

، بيكــــن القــــول أن ىنــــاك  الالــتزام التنظيمــــي للعاملـــينعلى  أثرهمــــن خـــــلال دراستـــنا بؼوضــوع ابغــــوافز و      
،  احـــدى دعائـــم العمــــل بؾمــــوعــــة من العـــوامـــل والوسائـــل التي تدفـــع الفـــرد بكو بـــذل أقصـــى جـــهد بفـــكن 

ي مؤسســـة برقيـــق كامـــل أىدافـــها ، ابؼؤسســـي فـــي بيئــــة عمــــل ابؼنظمــــات ابؼعــاصـــرة والتـــي بدونـــها لا بيـــكن لأ
أو معنويــــة  فابغوافــــز ىــي بـتلــــف الوسائــــل التشجيعيـــة التــي بسنـــح للعامليـــن داخـــل ابؼؤسســـة  ســـواء كانـــت ماديـــة 

، بـــذلك تعتـــبر ابغـــوافــز ابؼوجـــو الرئيســــي لسلــوك  حاجياتـــو ابؼــاديـــة وابؼعنــويـــةتلبية الــفرد  يستطيع،و من خلالـــها 
 الفـــرد العــامــل لتحقيـــق أىدافـــو ابػاصـــة وىـــي احـــدى الطــرق التي تساعـــد ابؼؤسســـة علــى برقيـــق أىدافهـــا.

لالتــزام التنظيـــمي للعاملـــين بصــفة خاصـــة وعلــى أداء ان للحـــوافز ابؼـــادية أو ابؼعـــنوية أثــر كبيـــر وواضــح علـى ا
،ولا بيكـــن أن برقــق ابؼؤسســة أىدافــها الا مـن خــلال وجــود نظــام حوافــز يتمــيز بابؼصــداقية  ابؼؤسســـة بصفـــة عامـــة

مي للعامــلين بابؼـؤسسة ولابـد مـن العمـل عـلى تطـوير والشــفافية يـؤدي الـى رفــع والارتقـاء بدسـتوى الالتــزام التنظــي
 وبرســـين نظــام تقييـم الأداء ليكـون أكثـر شفــافية ويشـارك بـو الرؤسـاء والـمرؤوسين علـى حـد ســواء.

 :التوصيات

والاقتًاحات وبيكن في ختام ىذا وبناء على الدراسة والنتائج التي تم التوصل اليها بيكن تقديم بصلة من التوصيات 
 أن نذكرىا على النحو التالر:

 تعديل وتطوير نظام ابغوافز حتى يكون أكثر فعالية. -

 زيادة ابؼنح وابؼكافآت للعمال ابؼثابرين وابؼنضبطين . -

 برسين الظروف ابؼادية للعمال. -

 فقط.أن بسنح ابغوافز والتًقيات وفقا للأداء ابؼتميز وليس للأقدمية أو الشهادة -

السعي على تشجيع العمل على روح ابؼبادرة والابداع والابتكار لتحقيق أىدافهم الشخصية وتنمية روح الالتزام  -
 للمؤسسة.

 إقامة ابؼؤسسة بغفلات خاصة لتكريم العمال ابؼثابرين وابؼبدعين.-
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 إعطاء تصور دقيق وواضح لتطوير منظومة ابؼكافئة في ابؼؤسسة. -
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 قائمة المراجع 9

عواد  فتحي ، ادارة الاعمال ووظائف ابؼدير في ابؼؤسسات ابؼعاصرة ، دار صفاء للطباعة والنشر والتوزيع ،  -
 . 2012عمان ، 

 . 2015ش نور الدين ، ابغوافز واداء العاملين في ابؼؤسسات ، دار الايام للنشر والتوزيع ، عمان ، بوالشرا -
 . 2003، دار وائل للنشر و التوزيع ، عمان ، 3 ابؼوارد البشرية ،طعبد الرحيم ابؽيثي ، ادراة  -

ف لكحل ، برفيز العاملين و بناء الرضا الوظيفي مفاىيم و نظريات ، دار ابؼثقف للنشر والتوزيع ، يمن -
2018 . 

 . 2006، دار وائل للنشر ،  2سهيلة بؿمد العباس ، إدارة ابؼوارد البشرية مدخل إستًاتيجي ، ط -

 .2006داوود معمر ، مؤسسات الأعمال )ابغوافز و الدوافع ( ، دار الكتاب ابغديث ، عنابة ، ابعزائر  -

 . 2006،  1بؿمد الصيروفي ، إدارة ابؼوارد البشرية ، دار الفكر ابعامعي ، مصر ،ط -
 .39، العدد  35معاذ بقيب غريب ، ابغوافز وعلاقتها بالولاء التنظيمي ، بؾلة الادارة و الاقتصاد ، بؾلد    -
تقبل ، عمان ، الاردن ، الزغبي ، فايزة ، وعبيدات ، بؿمد ابراىيم ، أساسيات الادارة ابغديثة ، دار ابؼس -

1997  . 
 . 1980لدار العربية للموسوعات ، الطبعة الأولذ حامد حرفة ، موسوعة الإدارة ابغديثة و ابغوافز  ، ا -
ابضد تي ، أثر الالتزام التنظيمي في الاستغراق الوظيفي لدى ابؼؤسسة الاقتصادية ، دراسة ميدانية باشركة ابؼياة  -

، جامعة الشهيد بضو بػضر ، الوادي ،  01، العدد  14وحدة الوادي ، بؾلة العلوم الاقتصادية ، المجلد 
2021 . 

حسين حريم ، السلوك التنظيمي سلوك الافراد وابعماعات في منظمات الاعمال ، دار حامد للنشر ، الطبعة  -
 . 2009الثانية ، عمان ، الاردن ، 

 لعدد السادس ، جامعة بسكرة عاشوري ابتسام ، الالتزام التنظيمي في ابؼؤسسة ابعزائرية ،)بؾلة تاريخ العلوم (ا -
هارات السلوكية و التنظيمية لتنمية ابؼوارد البشرية ، استاذ ادراة ابؼوارد البشرية ، كلية عبد ابغميد ابؼغربي ، ابؼ  -

 . 2007لتجارة ، جامعة ابؼنصورة ، ا
عادل بن صلاح عمر عبد ابعبار ، بؿمد بن متًك أل شري القحطاني ، علم النفس التنظيمي والاداري ،  -

 .2008،  1مكتبة ابؼلك فهد للنشر، الرياض ، ط
فاروق عبده فليو ، السلوك التنظييمي في ادارة ابؼؤسسات التعليمية ، دار ابؼسيرة للنشرو التوزيع و الطباعة ،  -

 . 2005، 1الاردن ، ط مان ، ع

بؿمد حسن بؿمود الغرباوي ، دور الالتزام التنظيمي في برسين جودة ابػدمة ، ابعامعة الاسلامية ، غزة ،  -
2014. 



 

71 
 

ر اليازوري ابؼناخ الاخلاقي وعلاقتو بالاحتًاق النفسي و الالتزام التنظيمي ، داخليل العوضي القيسي ،  -
 . 2019العلمية ، 

دليلي بغسن ، واقع الالتزام التنظيمي في ابؼؤسسات التعليمية ، دراسة ميدانية ببعض ابؼؤسسات التعليمية  -
 .2020بددينة ورقلة ) بؾلة الباحث في العلوم الانسانية والاجتماعية (، 

عبد الله بؿمد الوزره  ، درجة الالتزام التنظيمي لدى اعضاء ىيئة التدريس في كلية العلوم الاجتماعية بجامعة    -
( ، قسم 1432بؿمد بن مسعود الاسلامية من وجهة نظرىم ) بؾلة العلوم التًبوية ،العدد الاول ربيع الاخر 

 .الامام بؿمد بن سعود الاسلامية ، جامعة  الادارة و التخطيط التًبوي كلية العلوم الاجتماعية
ابظاعيل العمري ، قياس مستوى الالتزام التنظيمي لدى عينة من عمال قطاع المحروقات بدنظمة ورقلة ، دراسة  -

 . 2017 ، 28ميدانية بابؼدرية ابعهوية حوض بركاوي ورقلة )بؾلة العلوم الانسانية والاجتماعية ( ، العدد 

الالتزام التنظيمي ودوره في تعزيز أداء العاملين ، بحث استطلاعي لاراء عينة من ابؼدراء  ابضد عباس بضادي ، -
 . 22، المجلد  94والعاملين في الشركة العامة بؼنتوجات الالبان )بؾلة العلوم الاقتصادية و الادراية( العدد 

ية ببلدية رقان ( بزصص علم الاجتماع رقاني شريفة ، الالتزام التنظيمي واثره على اداء العاملين )دراسة ميدان -
 .2020 -2019تنظيم و عمل ، كلية العلوم الاجتماعية والانسانية والعلوم الاسلامية ، 

  9المذكرات 
غازي حسن عودة ابغلايبة ، اثر ابغوافز في برسين الاداء لدى العاملين في مؤسسات القطاع العام في الأردن ،  -

 .2013ماجستير بزصص إدارة الاعمال ، جامعة الشرق الاوسط ، مذكرة مقدمة لنيل شهادة 
امين عزري ، دراسة أثر ابغوافز ابؼادية على رضا العاملين ، دراسة حالة ابؼؤسسة الوطنية للأشغال في الأبار ،  -

 . 2003مذكرة ماجستير ، بزصص ادارة اعمال ، جامعة قاصدي مرباح ، ورقلة ، 
، مذكرة التحفيز و دوره في تطوير أداء العاملين ، جامعة بوي فارس ابؼدية ،  عائشة عثمانية ، تونس مكيوي -

2022 . 
سكيكدة ،  55أوت  20عبد العزيز شنيق ، ابغوافز و الفعالية التنظيمية ، رسالة ماجستير ، جامعة  -

2008 . 
 . 2012ائر ، ابعز  2الطاىر الوافي ، التحفيز وأداء ابؼمرضين ، رسالة ماجستير ، جامعة قسنطينة  -
عائشة عثمانية ، تونس مكيوي ، مذكرة التحفيز و دوره في تطوير أداء العاملين ، جامعة بوي فارس ابؼدية ،  -

2022 . 
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عبد العالر خبار، ادراة ابؼوارد البشرية وعلاقتها بالالتزام التنظيمي ، دراسة ميدانية بدؤسسة سوناطراك قاعدة  -
الأنابيب مركز تقرت، مذكرة مكملة تدخل ضمن متطلبات نيل شهادة ابؼاستً في علم الاجتماع ، بزصص 

 . 2019-2018الوادي ، تنظيم وعمل ، قسم العلوم الاجتماعية ، جامعة الشهيد بضو بػضر ، 
نصر الدين فايزي ، الرضا الوظيفي وعلاقة بالالتزام التنظيمي ، ) دراسة ميدانية على عمال مؤسسة طلبيات  -

الوادي ( مذكرة مكملة تدخل ضمن متطلبات نيل شهادة ابؼاستً في علم الاجتماع بزصص تنظيم و عمل ، 
 . 2020-2019جامعة الشهيد بضو بػضر ، الوادي ، 

بد الرحيم احثريب ، دور الالتزام التنظيمي في ضبط العلاقات الاجتماعية للعمل ) دراسة ميدانية على ع -
( ، مذكرة مكملة تدخل ضمن متطلبات نيل -بمودجا –موظفي مؤسسة الصندوق الوطني للتقاعد بالوادي 

بػضر ،جامعة الشهيد بضو شهادة ابؼاستً في علم الاجتماع ، بزصص تنظيم وعمل ، كلية العلوم الاجتماعية 
 . 2019-2018 –الوادي  –

باعلي فتيحة ، ابؼناح التنظيمي و تأثيره على الالتزام التنظيمي ، ) دراسة ميدانية الصندوف الوطني للتامينات  -
الاجتماعية ، للعمال الاجراء لولاية ، ادرار مذكرة لنيل شهادة ابؼاستً في علم الاجتماع ، بزصص تنظيم 

 . 2019 -2018كلية العلوم الاجتماعية والانسانية ، جامعة ابضد دراية ، ادرار ، وعمل ،  
الطيب بضيدي ، القيادة الادارية و علاقتها بالاتزام التنظيمي في ابؼؤسسة ابػدماتية ) دراسة ميدانية  -

هادة ابؼاستً في بالصندوق الوطني للتأمينات الاجتماعية للعمل الاجراء وكالة الوادي ( مذكرة مكملة لنيل ش
علم اجتماع تنظيم وعمل ، كلية العلوم الاجتماعية والانسانية ، جامعة الشهيد بضو بػضر ، الوادي ، سنة 

 . 2019-2018ابعامعية 
بوغر يغزة زىية ، اثر ابؼناخ التنظيمي في الالتزام التنظيمي دراسة حالة مديرية ابؼوارد ابؼائية لولاية جيجل )  -

شهادة ابؼاستً في علوم التسيير ( تسير ابؼوارد البشرية ، كلية العلوم الاقتصادية ، جامعة  مذكرة مكملة لنيل
 .2016جيجل ،
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 الملاحق 9

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 البيانات الشخصية

 أنثى                                         ذكر               ابعنس :  -1
 أربعين فما فوق                                     40إلذ  30من                                  30السن :  أقل من  -2
 جامعي                                                        تقني                           ابؼستوى التعليمي : ثانوي          -3
              10اكثر من                                10إلذ  05  من                           سنوات   05ابػبرة : أقل من  -4
 أخرى                          ساعة 12                          ساعات  8ساعات العمل :  -5

ك)*( امام الاجابة التي توافق رأي" أثر نظام ابغوافز على الالتزام التنظيمي في ابؼؤسسة" ضع علامة يتضمن ىذا ابعزء أسئلة حول  

 المحور الأول 9 نظام الحوافز

 الحوافز المادية 9

 أحيانا لا  نعم العبارات  الرقم
    على حوافز مادية من طرف مؤسستك  ىل سبق لك وأن برصلت 30
    ىل أجرك يتوافق مع ابعهد الذي تبدلو في ابؼؤسسة. 31
    ىل أنت راضي عن التًقيات التي تقدمها ابؼؤسسة. 32
    ىل تساعد العلاوات في رفع معنويات العاملين داخل ابؼؤسسة. 33
    ىل نظام العلاوات جيد داخل ابؼؤسسة . 34

يـــــلمــــــث العــــــي والبحــــعالـــم الـــــــــوسارة الحعلي  

زـــــــــالخسييوم ــــــــارية وعلــــــة والحجــــاديـــــة العلوم الاقحصـــــكلي  

انـــــــبيــــــــــــاسح  

 سيدي المحترم.

هضع بين ايديكم هذا الاسحبيان لاهجاز بحث علمي يدخل ضمن محطلبات هيل شهادة الماستر في العلوم الاقحصادية ثخصص اقحصاد وجسيير 

:المؤسسات الدي يدور حول   

. المؤسسةبالالتزام الحنظيمي  ثحقيق أثز هظام الحوافش  في   

ة كما هحيطكم علما ان هذا الاسحبيان يسحخدم في اطار البحث العلمي .الزجاء منكم الاجابة بموضوعية مؤكدين لكم أن كافة البياهات الوارد

 في الاسحمارة سحعامل بالسزية ولا جسحخدم الا لاغزاض العلمية للبحث .وفي الاخير ثقبلوا منا فائق عبارات الشكز والحقديز والاحترام.
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    ىل تقدم ابؼؤسسة خدمات إجتماعية . 35
    ىل توفر ابؼؤسسة التأمينات الصحية الكافية للعاملين. 36

 الحوافز المعنوية 9
    ىل تستفيد من الدورات التدريبية داخل ابؼؤسسة . 30
    ىل برصلت على ترقية من طرف ابؼؤسسة . 31
    ىل تلعب التًقية دور في إبراز قدرات العاملين . 32
    ىل تتلقى عبارات الشكر و الثناء عند قيامك بعمل مهم . 33
    ىل يتم منحك شهادات تقديرية نظير ما تقوم بو في ابؼؤسسة . 34
    ىل نظام تكافؤ الفرص متاح في الؤسسة . 35
    تستخدمها في العمل جيدة و مناسبة.ىل الأجهزة وابؼعدات التي  36

 

 المحور الثاني 9 الإلتزام التنظيمي 

 احيانا لا  نعم العبارات  
    أشعر بدتعة كبيرة أثناء بفارسة عملي في الشركة. 30
    تتطابق قيمي مع قيم الشركة التي أعمل بها 31
    يق أىداف ابؼنظمة وقبولر لقيمها أرغب في مضاعفة بؾهودي لتحق 32
    أسعى لتلبية متطلبات الشركة حتى خارج أوقات العمل . 33
    أرغب بالبقاء في عملي مهما توفرت لر فرصا بديلة . 34
    ألتزم دائما بدواعيد العمل المحددة مع تنظيم أعمالر اليومية . 35
ابؼسؤولين و ألتزم بالأنظمة و أحرص على تنفيد أوامر وتعليمات  36

 اللوائح ابؼتعلقة بالعمل .
   

ىل ترغب في إستمرار العلاقة التي قامت بينك وبين زملائك في  08
 ابؼؤسسة .

   

 

GEN 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 80,0 80,0 80,0 24 ذكر 

 100,0 20,0 20,0 6 انثى

Total 30 100,0 100,0  
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AGE 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 3,3 3,3 3,3 1 سنة 30 من اقل 

 76,7 73,3 73,3 22 سنة 40 الى30 من

 100,0 23,3 23,3 7 سنة 40من اكثر

Total 30 100,0 100,0  

 

 

NIVO 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 10,0 10,0 10,0 3 ثانوي 

 26,7 16,7 16,7 5 تقنً

 100,0 73,3 73,3 22 جامعً

Total 30 100,0 100,0  

 

 

EXP 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 56,7 56,7 56,7 17 10 إلى 05   من 

 100,0 43,3 43,3 13 10 من اكثر

Total 30 100,0 100,0  
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Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

,867 7 

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

,754 7 

 

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

,889 14 

 

 

 

 

 

 

Correlations 
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 X1 X2 X Y 

X1 Pearson Correlation 1 ,731
**
 ,936

**
 ,863

**
 

Sig. (2-tailed)  ,000 ,000 ,000 

N 30 30 30 30 

X2 Pearson Correlation ,731
**
 1 ,924

**
 ,737

**
 

Sig. (2-tailed) ,000  ,000 ,000 

N 30 30 30 30 

X Pearson Correlation ,936
**
 ,924

**
 1 ,863

**
 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000  ,000 

N 30 30 30 30 

Y Pearson Correlation ,863
**
 ,737

**
 ,863

**
 1 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000  

N 30 30 30 30 

 

 

Tests of Normality 

 

Kolmogorov-Smirnov
a
 Shapiro-Wilk 

Statistic df Sig. Statistic df Sig. 

X ,104 30 ,200
*
 ,951 30 ,176 

YE ,100 30 ,200
*
 ,970 30 ,543 

*. This is a lower bound of the true significance. 

a. Lilliefors Significance Correction 

 

 

 

Model Summaryb 
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Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 ,863
a
 ,745 ,736 ,348 

 

 

 

 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 9,890 1 9,890 81,851 ,000
b
 

Residual 3,383 28 ,121   

Total 13,273 29    

 

 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) ,006 ,211  -,026 ,979 

X ,990 ,109 ,863 9,047 ,000 

 

 

 

 


